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El objetivo de la investigación fue demostrar cómo influye las competencias gerenciales y 
el desarrollo institucional en el compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital 
“José Casimiro Ulloa”, Lima-2019. 
El enfoque de la investigación, fue cuantitativo, método: hipotético deductivo, diseño 
no experimental con un subdiseño cuasi experimental, con una población de 140 personal 
de enfermería cuya muestra fue 103. El instrumento utilizado fue una encuesta que fue 
sometido a confiabilidad mediante Alpha de cronbach, dando como resultado 0,86 lo cual 
indica que es aceptable. 
Finalmente se concluyó que existen evidencias estadísticas suficientes para afirmar 
que Los resultados obtenidos de la contratación de la hipótesis general, se evidencia que las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional si influye en el compromiso laboral, 
siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05) 
del personal de enfermería del hospital “José Casimiro Ulloa’’, Lima – 2019. 















The objective of the research was to demonstrate how management competencies and 
institutional development influence the work commitment of  Nursing personnel of the “José 
Casimiro Ulloa” Hospital, Lima-2019. 
The research approach was quantitative, method: deductive hypothetical, 
experimental design with a no experimental sub-design, with a population of 140 nurses 
whose sample was 103. The instrument used was a survey that was subjected to reliability 
using Cronbach's Alpha , resulting in 0.86 which indicates that it is acceptable. 
Finally, it was concluded that there is sufficient statistical evidence to affirm that the 
results obtained from the test of the general hypothesis show that management competencies 
and institutional development do influence work commitment, being significant for levels 1 
(Low; p = 0.000 <0.05) and 2 (Average; p = 0.000 <0.05) of the nursing staff of the hospital 
“José Casimiro Ulloa’’, Lima - 2019. 
















O objetivo da pesquisa foi demonstrar como as competências gerenciais e o desenvolvimento 
institucional influenciam o comprometimento do trabalho do pessoal de enfermagem do 
Hospital “José Casimiro Ulloa”, Lima-2019. 
A abordagem da pesquisa foi quantitativa, método: hipotético dedutivo, 
delineamento experimental, com sub-delineamento no experimental, com uma população de 
140 enfermeiros cuja amostra era de 103. O instrumento utilizado foi uma pesquisa sujeita à 
confiabilidade usando o Alpha de Cronbach , resultando em 0,86, o que indica que é 
aceitável. 
Por fim, concluiu-se que existem evidências estatísticas suficientes para afirmar que 
os resultados obtidos com o teste da hipótese geral mostram que as competências gerenciais 
e o desenvolvimento institucional influenciam o comprometimento do trabalho, sendo 
significativos para os níveis 1 (Baixo; p = 0,000 <0,05) e 2 (Média; p = 0,000 <0,05) da 
equipe de enfermagem do hospital “José Casimiro Ulloa’’, Lima - 2019. 













La realidad problemática de esta investigación se entiende así: el trabajo directivo ahora 
obliga a todos aquellos que están inmersos en la profesión líder o que se esfuerzan por tener 
una responsabilidad mucho mayor dentro de las organizaciones, a capacitar sus 
competencias tanto en calidad como en cantidad que combinan organización, trabajo bajo 
presión y comunicación. Por lo tanto, aquellos que alcanzaron una posición de poder deben 
ser apropiados para las tareas de los establecimientos de atención médica. En los años 
setenta, Mc Clelland citado por Gutiérrez (2010) enfatiza que "el conocimiento y las 
calificaciones académicas, así como los coeficientes intelectuales, no son buenos indicadores 
del éxito o el fracaso en el desempeño del trabajo". Más tarde, autores como Gardner durante 
la década parecen romper las competencias intelectuales de la hegemonía, establecen su 
modelo para Inteligencias múltiples tales como: verbal, lógica, matemática, especial, 
anestésica, musical, interpersonal, social o intrapersonal. Lo dicho luego se agrega a través 
de Goleman sobre la teoría de la inteligencia emocional, que incluye la capacidad de 
reconocer sus propios sentimientos y otros que pueden manejar adecuadamente las 
relaciones con los demás. 
Marchant (2005) menciona que hoy en día existe la necesidad de que los futuros 
gestores aprendan a usar las capacidades del personal, con la capacidad de comunicar, la 
resolución de conflictos. La toma de decisiones, crea un ambiente motivador y positivo, 
dirigiendo el liderazgo como esencial. Los gerentes deben tener la capacidad de adaptarse a 
los cambios, entender el ambiente, la historia, la tecnología y los recursos humanos de la 
organización. 
El problema del desempeño de las autoridades y su medición es un área poco 
explotada en estudios científicos, de modo que el enfoque basado en la competencia abre un 
puente para la mejora en términos de competencias, porque se ha integrado como una parte 
fundamental del desarrollo de procedimientos y funciones del personal de las instituciones 
de salud.  
En la actualidad el compromiso laboral está estrechamente ligado a temas como la 
eficiencia, productividad, seguridad, calidad en los servicios y lealtad tanto de los empleados 
como los clientes; refleja la rentabilidad de la empresa.   
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El compromiso laboral va más allá de la lealtad y llega a la contribución activa en el 
cumplimiento de los objetivos y las metas de la organización, el compromiso es una actitud 
hacia el trabajo  
La clave del éxito de una organización son las personas, todo el personal de una 
empresa es importante en su ocupación. Un empleado necesita identificarse con su empresa, 
su equipo de trabajo, junto con un buen clima laboral y una equilibrada y justa compensación 
económica que ayuden a fortalecer la sensación de compromiso para con la empresa. Se debe 
hacer que el empleado se comprometa con una causa, con una misión y una visión, que cada 
uno le encuentre un sentido a su desempeño diario.  Los empleados comprometidos con la 
organización se caracterizan por ser fieles a esta, poniendo en práctica su misión, visión y 
valores, teniendo una disposición positiva a la adopción de cambios, mostrando diligencia 
para lograr un aprendizaje institucional, sintiéndose parte de la misma y orgulloso de 
permanecer a esta; preparándose para ir por encima de o más allá de las expectativas de ellos 
logrando un excelente desempeño.   
 El compromiso de los empleados se refleja en la implicación intelectual y emocional 
de los mismos con su empresa, así como su contribución personal al éxito de la compañía. 
En los trabajos previos nos vamos encontrar con los antecedentes internacionales 
dentro de los cuales, mencionares las siguientes investigaciones:  
Pereda (2016), en su tesis doctoral titulada: “Análisis de las competencias directivas. 
Estudio Aplicado al Sector Público de la Provincia de Córdoba” (España).  
Tuvo como objetivo general: identificar las competencias directivas más utilizadas 
empleados públicos de la provincia de Córdoba, que las catalogó como competencias 
directivas. La metodología es de enfoque cuantitativo. Su instrumento utilizado consto con 
27 preguntas, formuladas por una escala de Likert. Entre sus conclusiones las competencias 
personales y directivas las present como una fuerza que ayudan a una buena competencia 
que lo evidencio como fortaleza presente y que ayuden a un buen desarrollo futuro. La 
situación actual de las organizaciones públicas demanda el despliegue de las competencias 
directivas, que permiten ofrecer y desarrollar un mejor servicio al ciudadano. Afirmó 
también que los grandes cambios en las instituciones públicas deben tener en su grupo de 
profesionales elementos que evidencien un amplio conocimiento de las competencias 
gerenciales para una mejor competencia. 
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Alcon (2014) en su tesis titulada: “competencias gerenciales y la Satisfacción laboral 
de los docentes de las escuelas básicas del Sector Cano Nuevo del Municipio Tinaquillo, 
Estado Cojedes”. (Venezuela). Con el objetivo de describir las competencias gerenciales y 
su importancia en la satisfacción laboral de los docentes de las Escuelas Básicas del sector 
Cano nuevo del municipio Tinaquillo del Estado de Cojedes basándose en Teorías de 
Gerencia Educativa fue un estudio descriptiva y un diseño no experimental, la población de 
estudio fueron 19 docentes, utilizando como instrumento un cuestionario para profesores, 
llegando como una de sus conclusiones poca comunicación con los docentes, no 
evidenciándose  toma de decisiones que no se muestra en todos los docentes, no trabajo en 
equipo, ningún manejo de medios de solución de problemas laborales. 
Silva (2014), en su trabajo de tesis titulada: “El desarrollo organizacional, la cultura, 
la gestión del conocimiento y la gestión del cambio, como herramientas fundamentales para 
asegurar la competitividad de las organizaciones”. (Colombia). Tuvo como objetivo general: 
Asegurar la competitividad entre empresas que afrontan cambios por el desarrollo 
Empresarial. Tipo de investigación básica, nivel descriptivo. Se concluyó que: las empresas 
que pueden continuar en los grandes cambios deben ser muy competitivas penetrando en 
nuevos mercados para generar desarrollo organizacional, mediante planeamientos 
estratégicos que aseguren modificaciones en bien de la institución. 
Cortes, Barroso (2015) es su investigación: ”competencias Directivas de Gerentes de 
Restaurantes Turísticos “Un estudio en la ciudad de San Francisco de Campeche,  México,  
su estudio fue  de corte cualitativo, de tipo exploratorio y descriptivo por lo que su diseño es 
no experimental (Hernández, Fernández & Baptista, 2010).  
Se utilizó como método un estudio de campo basado en cuatro casos seleccionados. 
Participaron gerentes de los cuatro restaurantes más representativos con atractivo turístico 
tradicional de  la  ciudad  de  San Francisco de Campeche, Campeche, México; seleccionados 
por un comité de expertos. Cada restaurante es considerado una unidad de análisis.  
Para identificar las competencias utilizadas por dichos gerentes y la necesidad de 
adquirir otras con miras a fomentar el desarrollo sustentable, se utiliza la clasificación de 
competencias directivas o genéricas de Cardona & Chinchilla (1999). Se concluyó poseen 
competencias estratégicas, intratégicas y de eficacia personal. Utilizan las competencias 
estratégicas de visión de negocios, resolución de problemas, gestión de recursos y 
orientación al cliente con conocimiento de causa pues tienen definida su visión, analizan sus 
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problemas de manera sistemática, utilizan los recursos de forma racional y están conscientes 
de la importancia que juega el cliente en la toma de decisiones. 
Ramirez (2017) refirió en su investigación: “Modelo para el desarrollo de 
competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al empresario venezolano”. En la 
Universidad de Carabobo (Venezuela) La investigación tiene un carácter cualitativo, 
documental-bibliográfico y de campo. El nivel de la investigación es descriptivo, ya que  a  
través  de  una  aproximación  teórica  se  describen  las competencias gerenciales empleadas 
en la cotidianidad de la toma de decisiones del empresario venezolano. Las evidencias 
fenomenológicas se estudiaron por medio de la hermenéutica, para la comprensión e 
interpretación de la realidad del gerente venezolano y su contexto. Para dicha fenomenología 
se requirió la colaboración de siete (7) informantes clave compuesto por gerentes, asesores 
y académicos pertenecientes añadiendo a una entrevista semi - estructura- a profundidad, y 
la técnica utilizada fue el análisis de contenido, en el cual surgieron categorías que fueron 
interpretadas, contrastadas y fundamentadas; para luego, consolidar el colofón científico que 
consiste en la teorización del objeto de estudio 
Garcia, Barradas, Gutierrez (2016), mencionaron en su tesis titulada: ”Estudio de 
competencias directivas en el desempeño de un corporativo aduanal”. Universidad 
Veracruzana, (México) El objetivo fue identificar las competencias humanas directivas 
importantes y el desempeño laboral de los gerentes de operaciones en un corporativo 
aduanal. El material y métodos utilizados para ello fueron el enfoque cuantitativo, la 
investigación fue descriptiva, el test de MOSS, el cuestionario de personalidad situacional 
(CPS) y la evaluación de desempeño.  
La población estuvo conformada por nueve gerentes de operaciones de las diferentes 
sucursales pertenecientes al corporativo aduanal en México. El análisis de la información se 
realizó con base en estadística descriptiva utilizando software IBM SPSS Statistic versión 
20. Asimismo, la acción de evaluar correspondió a los directivos a partir de los métodos de: 
observación, lista de cotejo, entrevistas con los colaboradores del gerente, evidencias 
presentadas  por  cada  gerente  (reportes,  correos, quejas)  Con respecto a   la evaluación 
de desempeño, 67 % de los gerentes tuvo  un  desempeño  regular  y  33  %   bueno. Se 
concluyó que el conocimiento y desarrollo de las competencias humanas son de suma 
importancia para los gerentes, sin embargo, ello no implica que el puesto asegure propiciar 
el óptimo desarrollo de dichas competencias. La mayoría de los ejecutivos en esta empresa 
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se mostraron más orientados hacia el manejo de rasgos intrínsecos, como el autocontrol y la 
capacidad para adaptarse, incrementando su habilidad en la conducción y manejo del grupo 
bajo su mando  
Dentro de los antecedentes nacionales mencionaremos las siguientes investigaciones: 
Fuentes, Talavera, Pizarro (2016), presentaron la investigación “Estudio de la 
satisfacción del empleado enfocado en las competencias y competencias gerenciales de los 
funcionarios en la satisfacción de los empleados de la empresa El Pacífico Vida Compañía 
de Seguros y Reaseguros S.A. de la Agencia Descentralizada Sur en el año 2015”.La 
metodología  fue descriptivo correlacional, considera un proceso de análisis para aclarar 
conceptos e ir delimitando cada vez más el objeto de estudio, mediante el levantamiento de 
un diagnóstico al escenario del problema y la información interrogada, se obtiene 
directamente de ella. El instrumento que se utilizo fue la encuesta, cuestionario estructurado, 
entrevista y ficha de datos, proporcionados por la Agencia Descentralizada Sur de El 
Pacífico Vida Compañía de Seguros y Reaseguros S.A. Para ello, participaron 25 empleados, 
conformados por un Gerente de Agencia, tres Gerentes de Unidad y veintiún asesores de 
seguros. Los resultados obtenidos demuestran que el nivel de competencias y competencias 
gerenciales influyen en el grado de satisfacción laboral, siendo éste nivel de competencia y 
habilidad la variable que ejerce una mayor incidencia, especialmente en la satisfacción 
laboral del empleado colaborador. 
Muguerza (2015) en su tesis titulada: “Influencia de las competencias gerenciales el 
Clima organizacional de las Microempresas pertenecientes a la familia Asenjo, de la Ciudad 
de Chiclayo, Perú”.  
La investigación tuvo como objetivo comprobar la influencia de las competencias 
gerenciales en el clima organizacional de las Empresas de estudio. El tipo de investigación 
fue correlacional transversal. La conclusión fue la siguiente: que la habilidad gerencial 
dentro de su estudio fue satisfactoria observándose que las competencias humanas son 
prioridad en el manejo empresarial. 
Álvarez (2017) presentó la investigación “competencias Gerenciales y la Gestión 
Administrativas en instituciones educativas de la Ugel 04 Lima,2016’’. Este estudio es un 
estudio de relación descriptiva no experimental diseñado para identificar la relación entre 
las variables de estudio. 
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El método utilizado es la deducción hipotética. El universo poblacional consiste en 
instituciones educativas correspondientes a UGEL 04 en el área de Comas, de las cuales tres 
instituciones en la red 27 de UGEL fueron seleccionadas . La muestra estuvo conformada 
por 112 docentes de las tres instituciones: Primero: I.E.I. Estados Unidos de la UGEL 04Red 
27 de Comas, otros: I.E. Suizo Peruano de UGEL 04 Rojo 27 de Comas, Tercero: I.E. 3082 
Los Milagros de la UGEL 04 Rojo 27 de Comas. 
Los resultados muestran que las competencias de gestión de variables están 
relacionadas con la gestión administrativa de variables, de acuerdo con la correlación de 
Pearson 0.657 yp = 0.000; presentar una correlación directa de variables, es decir, las 
competencias de gestión óptimas que un director espera que conduzcan a la gestión del 
proyecto institucional efectivo. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
alternativa siempre y cuando el liderazgo y la administración variables dependan de PEI. 
Ynga Angulo, 2016, presenta la tesis “Determinación de las competencias directivas 
y del clima laboral existente en el I.E. "Los Positos". Mórrope, Lambayeque”, por la 
institución, determinar el entorno de trabajo y aplicar un modelo de competencias de gestión 
en el mismo lugar. 
La investigación es descriptiva, cuantitativa. La población fue consistente con todos 
los profesionales en I.E. "Los Positos", que está en el número 22 personas divididas en 
diferentes grados por la institución entre primaria y secundaria. Por ende, se llega a las 
siguientes conclusiones: No hay influencia significativa entre las competencias gerenciales 
y el clima de trabajo en esa institución y que es necesario hacer mediciones constantes del 
desempeño de los trabajadores. 
La investigación de Escalante (2017), que tiene como título “Clima organizacional y 
el desempeño laboral de los profesionales de enfermería de hospitalización de la clínica 
SANNA San Borja. Lima, 2016”, de la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo 
general determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
profesionales de enfermería del hospital SANNA San Borja. Lima, 2016 
La investigación fue una especie básica, con un diseño no experimental, sección 
transversal con una muestra de 98 enfermeros, que fue aplicada como un instrumento de una 
escala de Likert de tipo cuestionario para ambas variables, la validez de contenido para 
ensayo fue conducido especialista y la fiabilidad determinada por alfa de Cronbach para las 
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dos variables, la prueba no paramétrica de análisis mismo modo se utilizó con y el análisis 
de prueba Rho de Spearman se realizó. 
En los resultados se concluye que existe relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los profesionales de enfermería de hospitalización de la clínica 
SANNA San Borja, Lima, 2016, teniendo un coeficiente de correlación de .785, 
interpretándose como una correlación positiva con un ρ = 0.00 (ρ < 0.01). 
En las teorías relacionadas al tema, nos enfocaremos en las variables del estudio: 
 En la variable competencias gerenciales tendremos en cuenta lo que dicen los 
teóricos:  
Las competencias gerenciales para Aristimuño, Guaita, y Rodríguez (2010) 
derivadas de la gestión actualmente a considerar desde el punto de vista organizativo y, a 
veces, como determinados elementos de la realidad. La gestión en instituciones de salud está 
determinada por las competencias o elementos de gestión que tratan con las autoridades o 
los gerentes, que en la mayoría del mundo son académicos, elegidos por mérito e incluso 
compromisos políticos, aunque tengan profundo conocimiento en el área profesional y una 
vasta experiencia de enseñanza e investigación, puede carecer de competencias, experiencia 
y conocimientos gerenciales que dificultan el logro de los objetivos del sistema de salud para 
responder a las demandas del medio ambiente. 
En los centros de atención de salud en Perú, los métodos de selección de las 
autoridades difieren de las empresas privadas que se basan en la elección a través de la 
experiencia y el nivel de educación, donde una junta elige al futuro gerente en lugar de elegir 
la administración del hospital a través de la competencia y, en la mayoría de los casos, la 
confianza en el gobierno de hoy. 
En las últimas décadas, los centros de salud han visto la necesidad de adaptar sus 
procesos a los cambios sociales, económicos y técnicos que se presentan hoy en día, para 
que su misión sea considerada como una organización bien estructurada, pero más interesada 
en contar con profesionales con educación basada en competencias. 
De acuerdo con Robbins y Decenzo (2002), “El enfoque más reciente para definir la 
tarea del gerente se concentra en las competencias gerenciales, las cuales se pueden definir 
como un conjunto de conocimientos, competencias y actitudes afines que se relacionan con 
el buen desempeño del gerente” (p.14). 
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Gutiérrez (2010) define las competencias líderes como aquellos que forman parte del 
conjunto de responsabilidades como aquellos con funciones de gestión y coordinación en 
una organización. También se define como un conjunto de conocimientos que se introducen 
en la imagen de los gerentes y directores para resolver situaciones específicas relacionadas 
con la gestión y coordinación de la organización. No es una coincidencia que las 
consecuencias de este modelo en las organizaciones sean temas de debate casi diario. Esto 
es evidente entre los gerentes, los responsables de los departamentos de personal para 
empresas medianas y grandes, las organizaciones internacionales y los trabajadores. 
Para Jones y George (2010), las competencias de gestión son un conjunto de 
conocimientos, competencias y comportamientos, así como actitudes que una persona 
necesita para ser eficiente en una amplia gama de tareas de gestión en varias organizaciones. 
En este sentido, es importante resaltar que son diversos, pues es posible contemplar el 
comportamiento a partir de múltiples puntos de vista y llegar a definiciones cuyos visos son 
desiguales. 
Las competencias de gestión de Azuaje (2008) son el conjunto identificable y 
evaluable de conocimientos, actitudes, valores y competencias relacionadas que permiten un 
desempeño satisfactorio de acuerdo con los estándares utilizados en el área ocupacional. 
Gutiérrez (2010) diversas experiencias muestran que la novela y la práctica en un 
sistema de gestión basado en competencias es la capacidad de relacionar directamente las 
competencias con los objetivos estratégicos, planes y comprendidos de la organización. Así, 
las competencias se utilizan a menudo como base para identificar las necesidades 
individuales y las deficiencias organizativas para planificar su desarrollo. 
Londoño (2006) menciona que se consideró que estos poderes “eran patrimonio 
exclusivo de la dirección, actualmente se cree que todos los profesionales, sea cual sea su 
nivel, deben estar en posesión, en mayor o menor medida de las denominadas competencias 
gerenciales” (p. 41). 
En cuanto a los tipos de competencias gerenciales veremos, como lo definen los 
diferentes autores: 
Marchant (2005) es la "capacidad de hacer que los demás mantengan un ritmo intenso 
de trabajo, teniendo un comportamiento autodirigido hacia objetivos importantes". 
Conducción de Grupos de Trabajo 
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Marchant (2005) "capacidad de desarrollar, consolidar y liderar un equipo de trabajo 
alentando a sus miembros a trabajar con autonomía y responsabilidad".  
Marchant (2005) es la "Habilidad necesaria para guiar la acción de grupos humanos 
en una determinada dirección. Valores inspiradores de acción y anticipación de escenarios 
de desarrollo de la acción de ese grupo. Establecer metas, brindarles seguimiento y 
comentarios adecuados, integre las opiniones de otros". 
Para Londoño (2006) "aquellos que tienen esta competencia tienen una decisión y 
pueden predecir su impacto, independientemente de su posición jerárquica. El liderazgo 
tiene más que ver con convencerlo con el liderazgo, se considera la capacidad de inspirar y 
controlar a los individuos y al grupo en general. "González Á. (2006) lo define como "la 
capacidad de desempeñar el papel de líder de un grupo o equipo") 
En ese sentido, Morales (2014, p.247) refleja lo que significa ser un gerente, porque 
dice: “no se trata de un cargo, ser gerente no se reduce a un liderazgo o un lugar significativo 
en la organización, implica una manera de ser, de vivir y de relacionarse con los otros”. Las 
personas que comienzan desde la misión de gestión de una organización se denominan 
gerentes y son responsables de gestionar las actividades que ayudan a las organizaciones a 
alcanzar sus objetivos. Por otro lado, Romero (2005) confirma que la base básica de un buen 
gerente es la medida de la eficiencia y la eficacia que tiene. Estos términos están vinculados 
a su desempeño personal, que también se reflejará en el desempeño de la compañía.  
Lo anterior sugiere que en el arte empresarial se basa en la capacidad del gerente para 
continuar con los desafíos que la forma en que presenta, entendida como una manera de 
sobrevivir en el mundo de los negocios con talentos naturales y otros aprendidos tanto en la 
socialización como en la experiencia personal del jefe en su ocupación, entonces, ser 
competente en cualquier actividad humana, siempre ha sido una necesidad, incluso la 
supervivencia en la historia de la humanidad (Ortiz Rendon y Atehortúa, 2012), que nos 
lleva a la antigüedad, en la era  paleolítica, donde la actividad del hombre se basa en la caza, 
la recolección. y la pesca, para cada una de estas actividades, ser competente era una virtud 
y una necesidad básica, que se destacaría en un área, cuya habilidad demostrada podría 
alcanzar un comando de posición, ya que servía para el desarrollo de sí misma y de su 
sociedad. 
Ahora está dentro y con la administración y las empresas competentes y ha sido 
fundamental para el desarrollo de la gestión hasta los tiempos competitivos del siglo XXI. 
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Desde la aparición de los teóricos de la administración que enfatizaron el importante papel 
del gerente en los negocios, Fayol, por ejemplo, mencionó que los líderes deben tener 
autoridad legal y personal para hacer esto en función de su capacidad para ejercer, como: 
Inteligencia, experiencia y competencias. En este sentido, el gerente-gerente en su acto, visto 
como una combinación inseparable de arte y ciencia, debe tener el conocimiento del dominio 
del mismo Yáber y Valarino (2007) para elevar la perspectiva del liderazgo como una forma 
de ser, una forma de vivir, una profesión. 
Un gerente es competente si puede aplicar los conocimientos, competencias y valores 
necesarios para realizar el trabajo de un gerente (Smit, 2007). A continuación, lo anterior 
sugiere que esa competencia es el ejercicio de un conocimiento; Haciendo la diferencia entre 
conocimiento y conocimiento, el primero es la fuente y la base del otro; pero no 
necesariamente una acción, sino una decisión que puede apuntar a una acción particular, 
especialmente para resolver problemas administrativos; mientras que el conocimiento se 
refiere al "know-how" del administrador, que indica una capacidad para ser considerado y 
valorado en la gestión. 
Según el informe de la UNESCO de 1996, ser un medio competente para llevar a 
cabo una actividad profesional, resolver problemas o desarrollar proyectos a tiempo, 
movilizando completamente el know-how junto con el conocimiento conceptual relevante y 
con diferentes competencias de acción y relación, por lo tanto, la competencia significa la 
capacidad de mostrar, analizar e intervenir. en un mundo complejo donde los aspectos 
estrictamente técnicos con posición cultural, social, ética, política y técnica en relación entre 
sí están entre otros. Es decir, ser competente significa "capacidad y sabiduría", entre otras 
cosas no menos importantes. 
Para abordar el tema del liderazgo, primero es necesario señalar que, en varios textos 
sobre asuntos administrativos y administrativos, así como en la literatura relacionada, 
generalmente se encuentran definiciones de liderazgo o capacidad de liderazgo, ya que el 
concepto de competencia a menudo se usa como sinónimo de habilidad, ambos se definen 
Los conceptos de aclarar este aspecto. David McClelland (1917 - 1998), quien acuñó por 
primera vez el concepto de "competencia" en 1973 en la literatura de administración como 
un diferenciador crítico del Performance Manager (Boyatzis, 2008), ve que las pruebas de 
inteligencia no pudieron predecir la adaptación de las personas a los problemas de la vida y 
al éxito profesional. (Gross,2008, Tobón, 2006). 
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McClelland argumentó que el desempeño adecuado del trabajo dependía más de las 
características de la persona que de su currículum o experiencia, entonces él investigó nuevas 
variables que le permitiría establecer una mejor previsión de desempeño en el trabajo, a la 
que él llamó competencias (y Barroso, 2015). Sin embargo, en su libro "La sociedad de edad" 
McClelland dijo que “las personas con alta necesidad de logro valoran más la competencia 
que la amistad y prefieren trabajar con alguien a quien sienten competente, aunque no les 
agrade mucho la persona” (Ortíz ; 2012, p. 39), al que se refiere la importancia dada a las 
competencias por razones subjetivas; por lo que, por tales motivos, Desiato y Guevara (1998) 
explican que: "la posibilidad de ocupar una posición dentro de la organización, se refiere a 
un estudio de variables humanas. Por lo tanto, dentro de la empresa existe un departamento 
que se ocupa del análisis de capacidades humanas ". 
 En el caso de que un buen líder debe poseer autoridad demostrable conceptual 
(experiencia adquirida) y personal de la autoridad (vigor e inteligencia), antes de 
formalmente confieren la propiedad de una gerente de la empresa. 
Sin embargo, Boyatzis (1982) amplió el concepto de McClelland y competencias 
definidas como "las características subyacentes de una persona que  causó un desempeño 
eficaz y excelente (Robbins y Juiz de 2013;) Y Boyatzis (2008) Como Boyatzis (1982) indica 
que la teoría del desempeño es la base del concepto de competencia, entendido como 
"características subyacentes" al conjunto de todos los aspectos que la persona posee y pone 
al servicio del desarrollo de su comportamiento en el trabajo. 
Las propiedades subyacentes de cada individuo resultan de la suma de sus 
competencias cognitivas (competencias), comportamientos (actitudes), rasgos de 
personalidad y conocimientos adquiridos, ya sean conocimientos teóricos o de experiencia 
(Pattern y Barroso,2015). Del mismo modo, Spencer y Spender (1993) presentaron los 
poderes como las características subyacentes de los individuos, explicando que indican “los 
modos en que una persona se comporta o piensa, generaliza a través de las situaciones, y que 
persisten por un periodo razonablemente largo de tiempo” (p.09). Al decir que mantiene una 
relación entre pensar y actuar. 
En el área de administración, el centro del asunto es el "conocimiento para hacer 
algo", es decir, ser competente, hacerlo bien, hacerlo sabio. El conocimiento debe ser 
convertido en un acto; lo que ellos llaman "competencia", basado en la capacidad de realizar 
una tarea de manera efectiva, es decir, con sabiduría (Morales, 2013). Ser líder, gerente o 
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persona profesional efectiva necesita la capacidad de usar el conocimiento y hacer que las 
cosas sucedan, esto se puede llamar competencia (Boyatzis, 2008). De manera similar, 
Boyatzis (1982) dice que hablar de competencias se refiere a la suma de la capacidad que 
involucra el dominio de la función humana en el contexto empresarial, es importante para 
desempeñar el papel de administrador. Como competencias sociales para organizar el trabajo 
de un equipo de personas. Entonces, el arte del gobierno, según Fayol (1972, p. 254) “se 
basa en ciertas cualidades personales y en el conocimiento de los principios generales de la 
administración. Se manifiesta tanto en las pequeñas como en las grandes empresas. Tiene, 
como todas las demás artes, sus grados” 
Digamos que una especie de medida justa o equilibrio adecuado entre talento y 
conocimiento; a lo que se refiere Gevaert (2003), cuando él explica que: en la gestión debe 
ser un juego entre lo dicho y hecho, teoría y praxis, una conciencia de lo que se ha hecho y, 
si lo desea, para ver la acción tomada como trabajo, que es un aspecto separado de la 
realización humana La razón para ello, los gestores demostrar sus competencias en espacios 
de gestión cuando las situaciones que son percibidas subjetivamente y objetivamente como 
desafíos, que deben llevar al conocimiento acción, cumpliendo sus propios y otras 
expectativas surgir. 
Como nota, la competencia término es un concepto muy amplio, en el cual el espectro 
incluyendo definiciones tales como las competencias, entre otros, además, se puede ver en 
el curso de la investigación que los poderes se hacen, son de él Una vez, por conocimiento 
adquirido a través de experiencia previa, para que esas definiciones sean revisadas, 
entrelazadas e interactúen entre sí, a lo largo del discurso de la presente investigación. 
En el año 1955, Robert Katz publicó un trabajo en el que identificó las competencias 
básicas para los gestores, es decir, las competencias gerenciales, que están compuestas de: 
competencias técnicas, humanas y conceptuales. Para estas tres competencias, una cuarta 
debe ser agregada - es decir, para diseñar soluciones (Koontz 2008). Las competencias 
técnicas son importantes en el dominio de la supervisión y gestión de negocios, por lo que 
las competencias humanas son útiles para interacciones frecuentes con subordinados. Las 
competencias conceptuales y las soluciones de diseño generalmente no son competencias 
críticas en el nivel más bajo en la jerarquía de la organización. 
Lo anterior describe la importancia de las competencias humanas para los gerentes 
(Daft y Marcic, 2006). Según Rodríguez (2006), la competencia humana "la capacidad de 
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comprender a los demás (competencias en relaciones humanas) es un requisito de igual 
importancia para la gestión de todos los niveles". Pero a medida que los gerentes ascienden 
al nivel jerárquico dentro de las empresas, utilizan menos experiencia técnica y más 
competencia en la toma de decisiones y otras áreas que requieren capacidad conceptual. 
En varios textos en español, las relaciones humanas se identifican como 
competencias, tales como competencias sociales o competencias interpersonales que son 
importantes en todos los niveles de la jerarquía de la organización. probablemente más aún 
para los gerentes de nivel medio que a menudo tienen que actuar como puentes entre los 
jefes, gerentes y gerentes de otras partes de la organización (Griffin, 2011). Muchos gerentes 
han descubierto que uno puede entender a los demás y hacer que otros los entiendan, es una 
buena manera de lograr el éxito en la gestión. 
Un administrador competente en relaciones humanas es aquel que tiene hábitos, 
actitudes, competencias, comportamientos y competencias necesarias para desarrollar 
relaciones interpersonales óptimas en el nivel de gestión. Un gerente con deficiencias en las 
relaciones humanas puede tener problemas con los subordinados, lo que lleva a que 
empleados valiosos dejen o soliciten una transferencia y contribuyan a la baja moral (Griffin 
y Ebert, 2005).  
Lo que significa que tener o no competencias de relaciones humanas puede 
determinar el éxito del empresario en las organizaciones, una declaración que puede ser 
confirmada por Whetten y Cameron (2005), quienes señalan que: 
La competencia en las competencias personales, interpersonales y grupales es un 
requisito previo crítico para el éxito en la administración. Las competencias analíticas y 
cuantitativas fuertes son importantes, pero no son suficientes. Los directivos exitosos deben 
ser capaces de trabajar efectivamente con la gente.  
En este orden de ideas, para Griffin (2011) el gestor requiere competencias 
interpersonales, que él define como "la capacidad de comunicar, comprender y motivar tanto 
a individuos como a grupos". El autor enfatiza que el gerente debe tener la capacidad de 
convivir con otras personas. Madrigal (2009) explica que las competencias interpersonales 
son: "las competencias para trabajar en grupo, con espíritu de colaboración, cortesía y 
cooperación para resolver las necesidades de otras personas, hasta para obtener objetivos 
comunes". En este sentido, es importante mencionar que las empresas deben concentrar sus 
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esfuerzos en la formación de gestores con las competencias necesarias para alcanzar con 
eficiencia los objetivos previamente establecidos. 
Por su parte, Hitt, Black y Porter (2011) destacan que los gestores manejan en la 
organización en gran parte con ya través de las personas, pues las relaciones interpersonales 
constituyen una dimensión de extrema importancia en el proceso de gestión administrativa, 
que, como en cualquier ambiente social, tiene un carácter predominante; En este sentido, 
para tener buenas relaciones interpersonal en el lugar de trabajo, es necesario que los 
gerentes dirigen sus esfuerzos para desarrollar e implementar competencias interpersonales 
y competencias de comunicación a través de relaciones con otros gerentes y empleados. 
La importancia de desarrollar competencias en gestores también es advertida por 
Madrigal (2009) que explica lo siguiente: "para el gerente de cualquier empresa y 
organización alcanzar un mejor desempeño requiere comprensión, desarrollo y aplicación 
de competencias sociales interpersonales y liderazgo"; Para ello es necesario que todos los 
emprendedores, gerentes y directores estén enfocados en desarrollar las competencias que 
potencialmente les permitan liderar con éxito y tener mejores relaciones interpersonales en 
cualquier ambiente de trabajo y negocios. 
Las compañías a menudo pierden buenos empleados debido a los gerentes en el frente 
que no muestran respeto y preocupación por su equipo. Daft (2013) señala que "el 
conocimiento humano es cada vez más importante para los gerentes en todos los niveles; son 
importantes para los gerentes que trabajan directamente con los empleados diariamente". El 
liderazgo ejecutivo en las tareas de relaciones humanas y las responsabilidades de liderazgo 
y monitoreo dentro de las organizaciones es lo que allanará el camino para un liderazgo 
equilibrado en los límites de las competencias y técnicas conceptuales humanas y 
determinará el éxito de la empresa. 
Ser administrador requiere un conjunto de competencias específicas que no se 
incluyen actualmente en el plan de estudios para la educación universitaria general en el país, 
por lo que es necesario tomar medidas para mejorar la capacidad del administrador , por lo 
que existen debilidades en el liderazgo  inherentes a la cultura. factores. Sin embargo, es 
posible aprender a convertirse en gerente, ya que la competencia indica formas de 
comportamiento o creencias para generalizar diferentes situaciones y durar mucho tiempo 
(Robbins y Judge, 2013). Como se puede ver en Katz (1955/1974), un gerente con 
competencias humanas bien desarrolladas que es consciente de las consecuencias de sus 
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propias actitudes, suposiciones y creencias sobre individuos y grupos de personas, y puede 
comprender los beneficios y limitaciones que acompañan a estas percepciones. Como 
resultado del desarrollo de las competencias humanas, un gerente puede dominar la forma 
en que se comunica con otras personas y entender sus propias acciones administrativas. 
Cuando un administrador tiene la capacidad de aceptar que las percepciones de los demás 
pueden ser diferentes a las suyas, pueden reflexionar sobre su desempeño y, por lo tanto, ser 
más eficaces en la comprensión de sus propias palabras y comportamiento. 
De acuerdo con Daft (2013) las principales razones para el fracaso de un gerente son 
las siguientes: 
Competencias y prácticas de comunicación ineficaces (incluyendo oír empleados y 
clientes). 
Mala relación de trabajo / competencias interpersonales. 
Incapacidad de liderar y motivar a los demás. 
De manera similar, Moreno (1998) se refiere al desarrollo de competencias, cuyo 
propósito es facilitar el control óptimo de ciertos métodos que muestran que un individuo 
tiene cierta competencia hasta que se logra una habilidad donde se demuestra que tiene 
capacidad. La forma en que los conceptos de habilidad, destreza y habilidad están vinculados 
se refleja en el desempeño de ciertas tareas o tareas. Las competencias se entienden como el 
desempeño de una naturaleza técnica o la coordinación neuromuscular y la eficiencia de una 
persona y la capacidad se considera como el potencial de acción en el hombre. 
La inteligencia social y el liderazgo como elementos esenciales de las competencias 
humanas en el gerente. 
Howard Gardner (2011), líder en la creación de conciencia de varias formas de 
inteligencia, definió al menos ocho tipos diferentes de inteligencia: lógica, lingüística, 
espacial, musical, kinestética, naturalista, intrapersonal (inteligencia emocional) e 
inteligencia social (interpersonal) A lo largo del tiempo, Gardner enumera dos inteligencias, 
que completan diez todo, por ejemplo: la conciencia existencial y la conciencia moral 
(Hughes, Thompson y Bradford, 2009). 
Continuando Madrigal (2009) menciona que la inteligencia social: 
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‘‘Es el talento en el manejo de las relaciones con los demás; es saber persuadir e 
influenciar a los demás. Quienes poseen competencias sociales son excelentes negociadores, 
tienen gran capacidad para liderar grupos y para dirigir cambios, y son capaces de trabajar 
colaborando en un equipo y creando sinergias grupales.’’ 
Para Albrecht (2006) la inteligencia social “es la capacidad para llevarse bien con los 
demás y conseguir que cooperen con ustedes”. También describe “una combinación de 
comprensión básica de la gente – una especie de conciencia social estratégica – y un conjunto 
de competencias para interactuar con éxito con las personas”. Se concluye que dominar la 
competencia humana es acompañado por una gestión consciente de la inteligencia social. De 
la misma forma, Albrecht (2006) destaca su importancia para los gestores: “la inteligencia 
social puede reducir el conflicto, crear colaboración, sustituir la intolerancia y la polarización 
con entendimiento y movilizar a la gente hacia metas comunes”. Entonces, la capacidad de 
construir y administrar buenas relaciones es una competencia gerencial que requiere el 
manejo de inteligencia social; este aspecto de la inteligencia emocional comprende el 
aprender a escuchar, comunicarse de manera clara y convincente para persuadir a otros (Daft 
y Marcic; 2013).  
Por lo tanto, administrar o gestionar bien las emociones también es una competencia 
valorada por los gestores, pues el estado emocional de éstos puede afectar la toma de 
decisión, el desempeño de los empleados, el equipo de trabajo y toda la empresa; A este 
respecto, Daft y Marcic (2013) aluden al concepto de competencia de autogestión (Personal 
Management, término en inglés), que incluye autocontrol, saber lidiar con las propias 
emociones, que representa una competencia directamente relacionada a la construcción de 
relaciones interpersonales. Saber relacionarse con las personas es una competencia esencial 
para los gerentes, porque, por su condición natural, el ser humano es un ser social.  
Los gerentes o directores de empresas deben tener la capacidad de conducir bien el 
contexto social en que operan y alcanzar los objetivos de la empresa de gestionar a partir de 
la empatía y así conectarse con las personas de manera eficaz. La influencia interpersonal se 
obtiene a través del proceso de comunicación entre el líder y el grupo. Para tales propósitos, 
un gerente que demuestra competencias sociales, que no es más que la experiencia en lidiar 
con relaciones humanas, tendrá la ventaja de enfocar su estilo gerencial a través del uso de 
una buena comunicación para el entendimiento con su grupo de trabajo. y con su grupo de 
interés. 
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Aunque es verdad que los gerentes son responsables del trabajo de las personas en su 
unidad y sus acciones al respecto constituyen el papel de líder (Mintzberg, 1990), al que 
Robbins y Coulter (2008) agregan que “El trabajo de un gerente no tiene que ver con logros 
personales, sino con ayudar a otros a realizar su trabajo”. Lo anterior revela el carácter de 
liderazgo que un gerente debe tener en el desempeño de sus funciones; ya que es el gerente 
quien tendrá la responsabilidad de dirigir a un grupo particular de personas hacia el logro de 
metas y objetivos previamente establecidos. Esto es confirmado por William Edwards 
Deming, un destacado consultor de gestión que confirma que el liderazgo debe ser adoptado 
e implementado bajo la dirección del autor (1989) “la necesaria transformación del estilo de 
gestión occidental requiere que los gerentes sean líderes”. Por lo tanto, siendo claro que la 
gestión y el liderazgo son dos lados de la misma moneda, y que, aunque ambos aspectos se 
complementan y son mutuamente necesarios (Daft, 2015), similarmente el liderazgo y la 
administración trabajan conjuntamente cuando se habla de gestión.   
El liderazgo es uno de los temas más estudiados y discutidos en las sociedades desde 
los tiempos antiguos, es tan importante que usted no puede pensar en la gestión, o el éxito 
de un gerente sin considerar el liderazgo como una herramienta fundamental, porque está 
presente en todos los aspectos de nuestras vidas, no sólo dentro de las empresas, sino también 
en la vida familiar, religiosa o espiritual. Generalmente la cultura popular cree que una 
persona es líder o simplemente no lo es. Al verla como una calidad nacida en que no se puede 
aprender o enseñar, por ejemplo, uno de los expertos en liderazgo como es el caso de Robert 
S Kaplan (2015), quien confirma que “las competencias en liderazgo pueden y a menudo 
tienen que ser aprendidas”. Kaplan, basado en su experiencia ejecutiva, afirma que el 
liderazgo es una capacidad que puede ser cultivada o una habilidad que se puede aprender.  
A partir de la posición de Crainer y Dearlove (2014) el liderazgo es visto como un 
ejercicio de poder ejercido a través de políticas y competencias para influenciar a las 
personas, en ese sentido, es conveniente profundizar en los aspectos mencionados 
anteriormente para evaluar cómo se podría mejorar el desempeño del gerente. 
Cuando encontramos administradores carentes de competencias Gerenciales, surge 
uno de los problemas del liderazgo es el autoritarismo o abuso de poder el cual han seguido 
al hombre desde la guerra de Troya hasta la feroz lucha contemporánea por la globalización 
de los mercados (Gil'Adi, 2012). En la antigua Grecia, y especialmente las historias de la 
mitología griega. El dramaturgo griego Sófocles, que vivió desde 497 hasta 406 aC, fue un 
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maestro en la interpretación del comportamiento individual y su impacto en la organización. 
Su obra más famosa, Electra y Edipo, dio nombres a trastornos mentales o dificultades. 
Muchos de los trabajos de Sófocles -123 en total- confirman lo que muchos gerentes rápidos 
saben: una organización solo puede florecer si las necesidades organizativas e individuales 
convergen.  
De manera similar, los efectos del dramaturgo griego presentan los efectos del abuso 
de poder y muestran las lesiones derivadas de la autoridad del despertar y no respetan a las 
personas. Estas historias también muestran cómo la arrogancia y el orgullo pueden ser 
devastadores. 
Cuando el liderazgo no se ejerce correctamente, y este se combina con una 
supervisión mal entendida y, poco o ningún control; dan lugar a consecuencias negativas en 
la organización, que van desde una situación de caos que no permite el flujo de personal, 
hasta tensiones personales entre el gerente y el equipo. En este contexto, el gerente 
"incompetente" se describe claramente cuyo comportamiento se basa en actitudes que no 
coinciden con las expectativas de su grupo, creando conflictos que socavan la relación entre 
el supervisor y el delegado.  
En este sentido, comúnmente utilizados, se relacionan con líderes ácidos y egoístas 
que no tienen empatía, capacidad para armonizar y mantener buenas relaciones; reflejando 
conductas ineficaces o disfuncionales que afectan la comunicación y la armonía en el lugar 
de trabajo, reduciendo la motivación y, por lo tanto, la productividad de los empleados, 
introduciendo reglas draconianas e innecesarias, practicando supervisión represiva y una 
presión intensa para cumplir con los requisitos de producción en caso de costos inciertos. 
Tal vez estos ejecutivos tengan liderazgo cognitivo, pero carecen del aspecto humano. 
Entonces, ¿cómo se las arreglaron las personas con estas deficiencias? Lo anterior es 
advertido por Albrecht (2006) mencionando que: ‘‘En demasiadas organizaciones la gente 
acaba en cargos de supervisión y dirección por los motivos equivocados: longevidad, 
experiencia en la especialidad técnica practicada por un grupo de trabajo en particular, 
amistad con los altos directivos, politiqueo… casi todo salvo la habilidad de dirigir’’. 
Este tipo de gestor no sabe cómo asignar la crítica apropiada, distorsionar las 
relaciones y llevar a conflictos innecesarios, enfatizando su equipo de trabajo y, 
eventualmente, llevar al fracaso de la organización. Como Garrido (2004) afirma, es a partir 
de la década de 1980 que los estudios de liderazgo enfatizaron la identificación de un modelo 
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de competencia de líderes exitosos, y esas competencias de liderazgo tienen un denominador 
común: Inteligencia Emocional. Es por eso que Goleman (2006), basado en su investigación 
sobre Inteligencia Emocional (IE), refiere que “Ahora se nos juzga según normas nuevas: ya 
no importa sólo la sagacidad, la preparación y experiencia, sino cómo nos manejamos con 
nosotros mismos y con los demás.” Esta declaración es compartida por Hellriegel et al, 
(2017) confirmando: “Ahora no sólo se juzga a una persona por su inteligencia, sino también 
por el nivel de habilidad que tiene para manejarse y administrar a otros”. De hecho, según 
los autores, las empresas asumen que la persona es inteligente y tiene los conocimientos 
técnicos necesarios; Y cuando se comprometen, asumen que ya tienen competencias de 
liderazgo que los llevan a un desempeño sobresaliente. 
De esta manera, los gerentes, directores y supervisores necesitan de las competencias 
humanas que les permitan desempeñar con éxito el papel de líder, deben ser capaces de 
motivar e influir positivamente en los empleados, los subordinados y el grupo de trabajo bajo 
su control. Actualmente, ya no basta con tener un título universitario o la referencia 
académica y técnica como gerente o tener la responsabilidad del departamento de una 
organización. He confirmado lo anterior el profesor Julius Sterling Livingston, quien en 
1971 explicó en su artículo "El mito de esto". gerente bien educado "(el jefe de departamento 
bien preparado) que ni el número de diplomas o calificaciones obtenidas puede predecir la 
efectividad del desempeño de un administrador; asegurando que los programas de educación 
formal no enseñan a los administradores lo que más necesitan saber para hacer una carrera 
exitosa en la administración. A menos que ellos adquieran a través de su propia experiencia 
los conocimientos y competencias que son vitales para su eficiencia”. el mismo modo, no es 
suficiente tener varios años de experiencia para merecer un puesto de liderazgo; Esto es lo 
que Madrigal (2009) confirma al explicar que “Muchas veces sólo porque alguien tiene una 
carrera profesional le ofrecen un puesto directivo, el cual es aceptado sin menoscabo. Pero 
en el ejercicio de sus funciones se hace evidente que la persona no está preparada para ello”. 
Por estas razones, es necesario centrarse en el aspecto humano de la gestión. para quienes es 
de fundamental importancia adquirir los conocimientos necesarios para desarrollar buenas 
relaciones interpersonales y laborales. 
Autores como Boyatzis (1982), Mosley, Meggison y Pietri (2005) Goleman (2005) 
y Rumsey (2013), que abordan temas como los estilos y competencias de liderazgo, enfatizan 
que los líderes de gestión requieren competencias humanas, inteligencia social para resolver 
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problemas y un enfoque orientado hacia la personalidad. en la motivación. Debe tenerse en 
cuenta que estas declaraciones para comprender la necesidad de que el gerente tenga las 
cualidades de liderazgo de las relaciones humanas experimentadas y valoradas por las 
personas con las que se relaciona el gerente en áreas de trabajo y carácter profesional. 
Así mismo, Koontz y Weihrich (1998, p.10) explican que: “los administradores 
deben establecer un entorno en el que los individuos puedan cumplir metas grupales con la 
menor cantidad de tiempo, dinero, materiales e insatisfacción personal”. Un gerente siempre 
debe entender bien con las personas para alcanzar los objetivos de la organización de manera 
efectiva y eficiente. Es por eso que Whetten y Cameron (2011) afirman ser considerados 
como un líder que requiere competencias o relaciones entre clanes humanos como se les 
llama Mosley et al., (2005). Por lo tanto, se puede confirmar que los gerentes deben tener la 
capacidad de comunicar su apoyo a los subordinados, fomentar el trabajo en equipo, tener 
empatía para comprender las causas de los demás. favorecer el empoderamiento de su 
pueblo; Sugiera e implemente formas creativas de resolver problemas.  
Asignación para el cambio orientada hacia el propósito y crea una visión común con 
el grupo de trabajo. 
Según De Ansorena (2001), el término las competencias Interpersonales, se usa en 
innumerables publicaciones como sinónimo de competencias sociales o competencias 
humanas: “son conocimientos, competencias y destrezas relacionadas con el éxito en las 
tareas que suponen contacto interpersonal con otras personas para el correcto desempeño del 
puesto de trabajo”. Entonces puede comprender que la supervivencia de una empresa 
depende en gran medida de la competencia líder que posee el líder, ya que el administrador 
es el encargado de tomar decisiones sobre los objetivos, las acciones y la distribución de 
recursos en la búsqueda de la efectividad de los datos y la satisfacción del personal. en la 
empresa. 
La gestión del gerente es muy importante, especialmente con respecto a la dirección 
de las personas, quienes serán corresponsables de la productividad y el rendimiento de la 
empresa. Un gerente senior puede procesar la motivación y el equipo del empleado para 
"hacer lo correcto correctamente", de acuerdo con "eficiencia" y "eficiencia" en la 
administración, mientras que la mejor administración es aquella que logra ser efectiva y 
eficiente, mientras que generalmente los gerentes necesitan administrar recursos limitados 
(tiempo, dinero, espacio, etc.) y debe ser designado, limitaciones personales con respecto a 
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la competencia y la competencia de los empleados. Dichas limitaciones plantean problemas 
a la gerencia porque a veces los empleados no entienden completamente lo que se espera de 
ellos, ya sea por deficiencias en la comunicación de la gerencia o por falta de educación o 
información. 
Este problema también forma parte de los gerentes, ya que las funciones del gerente 
como líder pueden comunicarse, comprender, guiar acciones y resultados en la empresa. En 
ese sentido, la eficiencia y la eficiencia están estrechamente relacionadas con las 
competencias de los gerentes. Basado en el desempeño del gerente, la competencia 
representa la capacidad de transformar conocimientos, competencias y actitudes hacia los 
resultados. En el contexto del país, la competitividad y la heterogeneidad de la educación 
académica de los gerentes y aquellos que se esfuerzan por ocupar cargos directivos en las 
empresas son evidentes. Las competencias en términos generales, indican formas de 
comportamiento o pensamiento que se reflejan en situaciones diferentes y determinadas, que 
podrían ser mantenidas por un largo período de tiempo (Robbins y Judge, 2013). Lo que 
Drucker citó en el párrafo anterior se refiere a la importancia que los gestores tienen en estar 
siempre en constante entrenamiento en las diversas áreas que requieren su ejercicio como 
gestor, no sólo en el aspecto profesional, sino también en lo que se refiere al campo personal, 
ya que tal progreso como ser humano se reflejará en su evolución en las diferentes aristas 
que componen la gestión como ciencia y arte. 
La competitividad representa una necesidad urgente por parte del gestor de 
prepararse para los desafíos del futuro, para mejorar el desempeño actual con miras a obtener 
resultados progresivos y positivos de su gestión, la competitividad para Enright et al. (1994) 
“supone el desarrollo de las capacidades para mejorar e innovar, unidas a las presiones e 
incentivos para hacerlo”. Esta es confirmada por la UNESCO (1996) estableciendo que 
liderar una organización y traerlo para volver a encontrar su significado y propósito requiere, 
por encima de todo, nuevas capacidades de sus gestores para que permitan apuntar nuevos 
horizontes, trazar caminos, desarrollar negociaciones, elaborar compromisos que reúnan 
nuevos actores y liberen un quantum de capacidad creativa y transformación. Es necesario 
conocimiento de liderazgo que impregne a los actores con innovaciones. El arte del pilotaje 
reposa en el saber, el saber-colaborar, el saber-que-saber-como; saber cuándo y dónde. 
Según lo mencionado por Hughes et al. (2009) “No importa cuánto poder formal y 
autoridad nuestras posiciones nos dan, sólo va a dejar un legado duradero si los demás 
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quieren estar en esa relación con nosotros”. Esta investigación tiene como objetivo demostrar 
la importancia de que las empresas tengan un gerente tridimensional, cuyo estilo de 
rendimiento y gestión demuestre un equilibrio y, si queremos, una sinergia entre 
conocimiento, técnica y carácter humano. - empático; orientar al gestor para mejorar el 
desempeño gerencial, con base en la concientización de un estilo gerencial con sentido 
humano, que promueve el éxito empresarial. 
Los modelos de competencias gerenciales a nivel mundial, según el autor: 
David McClelland, en 1953 por primera vez reconoció una característica humana que 
él llamó "competencia". McClellan lanzó el movimiento de modelado de competencias en 
Estados Unidos, delineando una alternativa a las pruebas de inteligencia aceptadas como un 
enfoque para predecir la "competencia" (Chouhan y Srivastava, 2014). En el desarrollo de 
su trabajo, McClelland (1973) continuó argumentando que los mejores predictores de 
desempeño en el trabajo eran las características personales subyacentes y duraderas, que él 
denominaba "competencias".  
A partir de ahí, se convirtió en una serie de enfoques para perfeccionar el modelo de 
competencia originalmente propuesto por McClelland (1973), como el de Boyatzis (1982), 
Spencer y Spencer (1993) y Goleman (2005). 
La investigación de competencias consistió en la Universidad de Harvard con 
Boyatzis y más tarde de la Universidad de Boston (con David McClelland), de Columbia 
(con Warner Burke), de la Universidad de Minnesota (con Marv Dunnette), Henley 
Management College (Victor Dulewicz) y la Case Western Reserve University (Richard 
Boyatzis, David Kolb, Don Wolfe, Diana Bilimoria y Melvin Smith) (Boyatzis, 2009). 
Modelos de competencias Gerenciales para el sector público. 
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Tabla 1.  
Modelos de competencias gerenciales para el sector público. 
Nota: Tomada de Ramírez (2015) 
En el concepto de competencias, tendremos en cuenta lo que dicen los autores: 
Para McClelland, citado por Robbins & Judge (2013), las competencias son las 
características subyacentes en una persona que están causalmente relacionadas con los 
comportamientos y la acción exitosa en su actividad profesional, entendiendo por 
“características subyacentes” el conjunto de todos los aspectos que la persona posee y pone 
al servicio del desarrollo de su comportamiento laboral.  Las características subyacentes de 
cada individuo resultarían de la suma de sus capacidades cognoscitivas (aptitudes), 
tendencias de conducta (actitudes), los  rasgos  de personalidad y los conocimientos 












  Escuela de Gobierno 
  Kennedy de la 
  Universidad de Harvard 
  Esfera de la gestión estratégica 
  Esfera de   la   gestión de   entorno político (gestión 
política) 
  Esfera de la gestión operativa. 
  Comité de gestión del 
  servicio público de alto rango de 
  Reino Unido 
  Suministrar propósito y dirección 
 Producir un impacto personal 
  Pensar estratégicamente 
  Conseguir lo mejor de las personas 
  Aprender y mejorar 
  Centrarse en el servicio 
  Oficina Nacional de 
  Innovación y Gestión 
  Argentina 
  Desarrollo de los recursos humanos 
  Planificación y gestión 
  Construcción de relaciones 
  Comprensión del entorno organizacional 
  Liderazgo de equipos 
   
  Richard Boyatzis 
  Gestión y acción por objetivos 
  Liderazgo 
 Gestión de recursos humanos Dirección de subordinados                        
Enfocar a otras personas Conocimientos específicos 
 
 
   
  Loreto Marchant 
  Gerencia de la motivación personal 
  Conducción de grupos de trabajo 
  Liderazgo Comunicación eficaz Dirección de personas 
  Gestión   del   cambio   y   desarrollo   de   la 
organización 
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Las competencias establecen un vínculo entre las tareas a realizar y los 
comportamientos que se manifiestan para hacerlo, por un lado, y las cualidades individuales 
necesarias para comportarse satisfactoriamente en el otro. Desde este punto de vista, una 
persona es competente si puede realizar una tarea de acuerdo con el patrón esperado y el 
rendimiento esperado. 
Cardona y Chinchilla (1999) distinguen entre las competencias técnicas o referidas a 
un puesto concreto, y las directivas, las cuales son genéricas, y se dividen en: (a) estratégicas, 
(b) intratégicas, y (c) de eficacia personal. A su vez las estratégicas describen la capacidad 
del directivo y su relación con el entorno externo de las empresas.  
En cuanto a las variables, veremos las siguientes variables: 
Visión de negocio: El individuo reconoce y hace buen uso de las oportunidades, los peligros 
y las fuerzas externas que influyen en la competitividad del negocio. 
Resolución de problemas: Las personas estudian un problema complejo y tienen la capacidad 
de síntesis y de toma de decisiones. 
Gestión de recursos: Se utilizan los recursos de modo eficaz para lograr los objetivos.  
Orientación al cliente: Responde en tiempo y eficacia a las necesidades del cliente. 
Red de relaciones efectivas: Desarrolla y sostiene una amplia red de relaciones con personas 
clave de la empresa y de su entorno. 
Negociación:  Consigue el apoyo y la conformidad de personas y grupos clave que influyen 
en su área de responsabilidad 
Las competencias intratégicas se refieren a la capacidad ejecutiva y de liderazgo de 
un directivo al interior de las empresas, lo cual es aplicable a nivel gerencial. Comprende las 
siguientes variables: 
Comunicación: Informa de manera efectiva y aporta evidencias para respaldar sus opiniones 
y resoluciones. 
Organización: Asigna funciones a las personas adecuadas para realizar el trabajo y planifica 
su seguimiento. 
Empatía:  Entiende, tiene en cuenta a los demás y respeta sus sentimientos. 
Delegación: Trata que su equipo de trabajo tome decisiones para lograr sus objetivos. 
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Coaching: Apoya al personal para que mejore y desarrolle sus competencias y capacidades. 
Trabajo en equipo: Establece un clima de colaboración, comunicación y confianza entre los 
integrantes de su equipo de trabajo y los motiva para el logro de objetivos comunes. 
Las competencias de eficacia personal especifican los hábitos básicos de una persona y la 
relación entre ella misma y su entorno. Comprenden las siguientes variables: 
Proactividad: El individuo demuestra iniciativa, creatividad y autonomía personal b)   
Autogobierno. Posee disciplina, concentración y autocontrol 
Gestión personal: Mantiene adecuado control del tiempo, estrés y riesgo ante situaciones de 
gran responsabilidad. 
Desarrollo personal: Se autoevalúa para lograr cambios de comportamiento que fortalezcan 
su gestión directiva. 
Las competencias gerenciales 
Para Castro y Marchant (2005), los gerentes deben tener el conocimiento, las competencias 
y los valores que le permitan a su equipo participar en un entorno que fomente el compromiso 
y la participación en diferentes niveles de trabajo, promoviendo el crecimiento para el 
aprendizaje, orientado hacia los resultados y, por lo tanto, individualmente. y grupos de cada 
actuación. La supervivencia de una empresa depende en gran medida de la habilidad de la 
gerencia, ya que el gerente debe tomar decisiones constantemente sobre los objetivos, 
acciones y recursos en busca de eficiencia en las tareas y la satisfacción del personal. Los 
grupos de administradores requieren competencias especiales que actualmente no están 
incluidas en el plan de estudios de educación formal. Sin embargo, es posible aprender a 
convertirse en gerente, ya que la competencia indica formas de comportamiento o creencia 
para generalizar diferentes situaciones y durar mucho tiempo (Robbins y Juez, 2013). 
En las investigaciones sobre competencias directivas 
Un estudio de García-Lombardía, Cardona y Chinchilla (2001) sobre las 
competencias de gestión más apreciadas encontró que las competencias relacionadas con la 
capacidad del propio jefe para mejorar el aprendizaje personal, la toma de decisiones y la 
credibilidad, son altamente valoradas para enfrentar cambios en el siglo XXI. 
Augut (2003), en su investigación   muestra que los gerentes tienen un bajo nivel de 
necesidad de competencias técnicas intermedias (p. Ej., Gestión financiera y financiera y 
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tecnología de la información) y genéricos (p. Ej., Control de reacciones precipitadas). Pero 
en general, requieren poca capacitación en competencias donde se muestran déficits. 
Además, están un poco interesados en la educación en el futuro, lo que es riesgoso si se 
considera que el turismo enfrenta grandes desafíos en el futuro. 
En un estudio realizado por Whetten & Cameron (2005) para identificar las 
competencias y competencias que distinguen a las personas efectivas de las personas que no 
son efectivas, se investigó a 402 personas calificadas como ejecutivos de alto nivel en sus 
organizaciones que se preocupan por ellas. Salud, educación y gobierno. Se les preguntó 
acerca de los atributos asociados con la eficiencia administrativa, dando aproximadamente 
60 propiedades a los gerentes efectivos. Las diez propiedades más identificadas fueron 
conductuales. López (2008) señaló, por su parte, que los factores internos como el concepto 
erróneo de la compañía, la falta de planificación estratégica, la falta de financiamiento y la 
creatividad, los cambios en los gustos de los consumidores y los productos de baja calidad 
son aspectos cualitativos que deben abordarse principalmente para que el problema de los 
alimentos y la alimentación. Las empresas de turismo de bebidas no empeoran. 
Becerra (2011) encontró que los factores de personalidad de los gerentes mostraron 
una correlación significativa con respecto a la competitividad, excepto que era una relación 
negativa, por lo que fue necesario desarrollar este factor. 
Conceptualización de las competencias gerenciales. 
El problema de las competencias en las organizaciones se deriva del proceso de desarrollo 
que la gestión de recursos humanos ha sufrido a lo largo del tiempo. Existe una diversidad 
conceptual en los criterios y la proyección sobre el término "competencias", que generan 
confusión en la interpretación de la misma, dependiendo en última instancia del autor, las 
tendencias culturales y los paradigmas. En este sentido, cabe señalar que existen diferentes 
maneras de definirlo. 
Una definición básica que hace el Diccionario de la Real Academia Española (2004) 
cuando definimos la "competencia" que proviene de la competencia latina definida en su 
segundo significado como: "Experiencia, capacidad, capacidad de hacer algo o intervenir en 
uno". pregunta específica. "Este concepto es solo el preámbulo de lo que este término 
representa desde los diferentes enfoques.  
Esquema Conceptos de competencias Gerenciales 
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Tabla 2.  
Esquema conceptos de competencias Gerenciales 
Nota: Tomada de Ramírez (2015) 
Es necesario aclarar que el término "gerencial" no se refiere a una posición y / o 
posición, sino a las competencias suficientes y fundamentales que debe desarrollar cada 
persona en una organización; Lo que es gerencial corresponde a lo que está relacionado con 
el medio ambiente y que debe responder a él y ante él. 
De acuerdo con lo anterior, podemos definir competencias de gestión como lo que 
todas las personas pueden hacer, hacer o realmente hacer para tener éxito en una 
organización. 
Estas acciones y / o acciones de la persona se traducen en cinco elementos de 




Homby y thomas 
 
(1989) 
Las competencias como los conocimientos, las competencias 
y las cualidades de un gerente efectivo. En los modelos de 
competencias, se consideran como cualidades de las personas 





Define la competencia como una capacidad laboral medible, 
necesaria para realizar un trabajo eficazmente, es decir para 
producir los resultados deseados por la organización. Está 
conformada por conocimientos, competencias, destrezas y 
competencias que los trabajadores deben demostrar, para que 
una organización alcance sus metas y objetivos. 
Hellriegel, Jackson y 
 
Slocum (2002) 
Definen las competencias gerenciales como “un conjunto de 
conocimientos, destrezas, comportamientos, así como 
actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una 




Las     competencias     como     aquellos     comportamientos 
observables  y  habituales,  que  posibilitan  el  éxito  de  una 
persona en una actividad o función. 
 
Cejas (2008) 
Las competencias surgen como una manera de determinar las 
características, que deben tener los empleados en el 
desempeño de su actividad laboral, a fin de alcanzar niveles 




Menciona que  la competencia hace referencia a las 
características de  personalidad , devenidos comportamientos 
, que  generan un desempeño exitoso en un puesto de trabajo, 
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes características 
en empresas o mercados diferentes. 
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Saber: conjunto de conocimientos técnicos y conceptuales, que el individuo adquiere en su 
formación y de sus experiencias. 
Saber hacer:  poseer las competencias técnicas, cognitivas y sociales, necesarias para aplicar 
los conocimientos adquiridos. 
Saber estar: Se relaciona con las actitudes, valores y creencias laborales. 
Querer hacer: Aspectos motivacionales que permiten al individuo sentirse cómodo con las 
funciones que desempeña. 
Poder hacer: conjunto de rasgos personales es decir las aptitudes, y el medio organizacional 
(facilidades del contexto) que le permitan llevar a cabo sus tareas de la mejor manera. 
Teorías, modelos y metodologías de las competencias gerenciales. A menudo es 
sorprendente cuando se dice que solo hay tres (03) modelos por competencia; con el mismo 
espíritu y considerando los requisitos, se dice que Saracho (2005) "Es importante mencionar 
que en este momento ni siquiera existe un modelo general para la gestión de competencias 
y, debido a esto, los tres modelos existentes todavía se aplican de forma aislada o arbitrada, 
sin una orientación clara sobre qué y cómo. Usas cada uno de ellos ". 
En los modelos teóricos veamos lo que dicen los siguientes autores: 
David Mcclelland 
El Modelo de competencias distintas: Basado en el supuesto de que los humanos tienen 
ciertas características que les permiten desempeñarse "con éxito" en una organización 
particular y, por lo tanto, identificar estos rasgos, la organización permite a la organización 
atraer, desarrollar y retener a las personas que tienen tales características, porque estas 
personas son las que permiten a la organización lograr resultados sobresalientes y, por lo 
tanto, garantizan que mantengan y mejoren el desempeño de la organización a un nivel 
superior. Cada flujo de pensamiento que surgió sobre el concepto de "talento" se basa en las 
premisas de este modelo (McCleallan, 1987). 
Willian Byhan 
Modelo de competencias genéricas. Se basa en la suposición de que hay algunos 
comportamientos típicos que permiten que una persona se desempeñe "correctamente" en 
una posición particular, y que estos comportamientos son generales o genéricos, porque son 
los mismos que permiten que otra persona se desempeñe "correctamente" En una posición 
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similar en otra organización, es decir, igualdad en organizaciones similares, los 
comportamientos que son necesarios para obtener buenos resultados son los mismos. El 
modelo se basa en los conceptos "mejores prácticas" y "benchmarking". 
Sydney Fine 
Modelo de competencia funcional: se basa en la premisa de que hay ciertos resultados 
mínimos que una persona debe obtener en una posición determinada, y que estos resultados 
mínimos son aquellos que deben garantizarse, para que se alcancen los estándares de 
productividad, calidad y seguridad. Es necesario que la organización asegure el 
cumplimiento de sus objetivos de producción, es decir, cada posición en cada organización 
debe establecer los resultados mínimos que cada ocupante de una posición determinada debe 
obtener. Todas las metodologías y sistemas que han surgido en torno al concepto de 
"competencias técnicas", "estandarización de competencias" y "certificación de 
competencias" se basan en los supuestos de este modelo. 
En las dimensiones de las competencias gerenciales tendremos que considerar: 
Dimensión 1: competencias técnicas 
Se encuadran todos los tipos de competencias, competencias que el individuo ha adquirido 
a través de sus estudios anteriores, así como sus especializaciones en diferentes áreas de su 
desarrollo educativo, que puede ser físico, químico. Pero estos no son necesarios para el 
gerente con el paso del tiempo en que adquiere posiciones ocupacionales más altas, lo más 
importante es que ese nuevo gerente adquiera esas competencias para poder trabajar y 
desempeñar funciones proactivas para mejorar el desarrollo de la institución que gestiona. 
Kotler (2010) manifestó que: ‘‘El aprovechamiento cognitivo y el conocimiento por 
el uso de diferentes procesos y el mecanismo de acción es parte de este tipo de habilidad 
denominada técnica. Por lo cual el vislumbrar las competencias técnicas de los diferentes 
profesionales es muy difícil de evidenciar pues según el tipo de función e instrucción es 
definido para cada uno’’. (p. 164)  
Dimensión 2: competencias humanas 
La colaboración con diferentes grupos humanos se ha denominado competencias humanas 
en persona o con el grupo. Ser necesario en todas las áreas de la jerarquía organizativa. Por 
lo tanto, los gerentes que desarrollan su trabajo en esta habilidad logran una mayor 
aceptación por parte del grupo que lo acompaña, teniendo en cuenta muchos procesos para 
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lograr la producción en el lugar de trabajo. Los gerentes deben tener competencias especiales 
para intercambiar información con el grupo, ser fundamentales para una gerencia que ha 
logrado buenos productos en la organización. 
Para Kotler (2010): La habilidad humanística, durante mucho tiempo no ha sido 
entendida dejándola de lado, más bien recientemente ha habido logros y progresos en el 
desarrollo humano. Muchos de estos enfoques para el desarrollo de esta nueva habilidad 
están siendo tomadas como base de trabajo en las universidades y dentro del campo 
profesional es la base de la labor diaria. (p. 166). 
La sensibilidad es inherente a la ejecución para poder actuar con eficacia con cada 
miembro del grupo, lo que significa que cooperan mutuamente dentro y fuera del equipo que 
lideran. En resumen, las competencias técnicas son básicamente con la función "cosas" 
(procesos u objetos físicos), por lo que la capacidad humanística es fundamental para la 
operación con personas desde la perspectiva de la cooperación. 
Dimensión 3: competencias conceptuales 
Kotler (2010), refirió que: El ver a una institución como un núcleo desde el cual la empresa 
se maneja ha sido denominado como habilidad conceptual, en el cual las funciones 
esenciales se entrelazan como un engranaje. Produciéndose cambios que desequilibran este 
proceso que puede modificar la interacción entre la institución, la producción y el clima 
laboral que influye en la economía nacional. (p. 158) 
La organización debe trabajar dentro de la administración centralizada en general y 
no como una parte única, cómo interactúan, cuáles son sus amenazas, quiénes participan en 
el trabajo de la empresa y para que todo el grupo se muestre en su totalidad. Ser importante 
para el gerente al adquirir una mayor responsabilidad debe ejercer constantemente este tipo 
de competencias conceptuales. 
En la variable sobre desarrollo institucional; veremos el concepto de los diferentes 
teóricos 
El concepto de desarrollo institucional: 
Petit (2012) decide que el concepto estándar D.I. es proyectada como promotora del 
desarrollo humano de forma sistemática y planificada, en términos de expansión y 
acumulación de capital, para promover el desarrollo económico y tecno-industrial 
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competitivo de la alta administración. Tres ideas semiestructuradas resultantes del análisis 
del corpus documental (intentos de codificación) sostienen esta síntesis: 
La visión de hombre como recurso individual e instrumento para acumular y 
maximizar capitales. 
El enfoque del cambio como producto de la intervención planificada, estratégica y 
sistematizada para fortalecer los recursos, las capacidades y las competencias empresariales. 
La perspectiva de desarrollo competitivo empresarial y tecno económico de las 
fuerzas del entorno y entorno productivo industrial. 
El desarrollo institucional como concepto es un fenómeno evolutivo con graves 
consecuencias para la política de innovación y puede adaptarse de manera consensuada al 
modelo social que persiguen las economías complejas. Esto significa en su máxima 
expresión que el método D.I tiene una gran capacidad cosmopoyética o amplitud para 
construir órdenes abiertas. 
Con los profundos cambios socio-políticos actuales en América Latina, el desafío de 
adoptar el desarrollo humano es una prioridad. En esta disposición, Petit y Peña (2009) 
especifican una investigación asociada con el desarrollo de instituciones innovadoras, guiada 
por tres principios básicos: La primera es la consideración del análisis político-social, en 
oposición al análisis basado únicamente en el racionalismo económico; el segundo, el 
reconocimiento del valor colectivo frente a los antivalores del individualismo y el 
oportunismo; y el tercero, guardar la visión histórica, los hechos organizativos, experimentar 
nuevos valores, conceptos y teorías de la gestión del modo de producción socialista. 
Para comprender este desarrollo, se intenta proponer un nuevo desarrollo 
institucional como una herramienta para planificar las relaciones de producción y como un 
instrumento político para la innovación y el desarrollo socioeconómico (Petit, 2008) para 
promover estrategias concretas para la generación, desarrollo y sostenibilidad de la 
capacidad de la sociedad para Innovación "(Colina, 2008) en el continente. 
La capacidad de establecer un desarrollo institucional Innovador, de acuerdo con las 
demandas del entorno de desarrollo integrado (humano endógeno y sostenible), la 
"creatividad" como recurso para el pensamiento socialista del "vínculo social" del siglo XXI 
dentro del sistema de condiciones de producción, invariable es un análisis supuestamente 
compatible con una visión del concepto de innovación cuya naturaleza promueve las 
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demandas reales de los sujetos sociales de la integración en organizaciones de trabajo y 
agentes de cambio. 
Es necesario comprender que la teoría del desarrollo organizacional y la teoría de la 
innovación deben desarrollarse para emerger en la práctica, las perspectivas socio-
psicológicas, la naturaleza socioeconómica, las políticas sociales y afirmarse en nociones 
como las actividades creativas (Abad 2008), el trabajo como valor productivo social (Petit y 
Abad, 2009), ambos Diversificar profundamente el interés en lograr elementos de desarrollo 
integrado. 
Cuando se trata de conceptos tales como desarrollo institucional, innovación, 
integración, creatividad y vínculos sociales; Los ejes comunes que se muestran en diferentes 
categorías, por ejemplo, pueden ser recursos teóricos y metodológicos que faciliten sus 
propias concepciones de relaciones sociales, condiciones de producción, orden público, entre 
otras cosas. Se ha demostrado que la interrelación indiscutible entre todos es laboriosa acerca 
de la utilidad de estos recursos conceptuales, lo que lleva a la conclusión de que los efectos 
de sus enlaces superan la discusión teórica y obligan con igual fuerza a penetrar espacios 
que identifican y optimizan una práctica promovida en línea. Con las demandas legítimas 
cambiando. 
En las dimensiones de la variable de desarrollo institucional: 
En la dimensión 1: Sistema de incentivos. 
Guizar (2004) refiere que una serie de cambios que han ayudado mediante 
herramientas lograr que los miembros de la empresa ayuden a mejorar el buen resultado en 
la producción. El realizar este tipo de estimulaciones logra en muchos casos que los 
empleados ayuden a mejorar la producción para el cumplimiento de metas planificadas. Pero 
tenemos la implantación de estos medios motivadores como medio afirmativo de estabilidad 
laboral. (p. 78) 
 En la administración tradicional a través de muchas décadas ellos tuvieron sus bases 
en las cuales el trabajador recibía dinero y eso generaba tranquilidad y producían y generaban 
divisas extranjeras. Pero los estudios concluyeron que el dinero no es todo, la motivación 




En la dimensión 2: Orientación a los resultados. 
Las organizaciones modernas han hecho mucho hincapié en tener presente cuales son 
los objetivos institucionales, su claridad, sus difusiones para conducir los fines de la 
organización. Todo ello amparado en los llamados mecanismos de apoyo para el logro de 
una buena toma de decisiones. Koontz (1998, citado en Guizar, 2004, p.34).  
          La orientación hacia resultados es uno de los objetivos que todas las empresas, 
durante su evolución administrativa, establecieron como objetivo principal. Las empresas 
con buenos mecanismos han ayudado en el buen desarrollo del trabajo. 
En la dimensión 3: Orientación sistémica.  
Davis (1995, citado en Guizar, 2004, p.35) mencionó que las diversas entidades están 
enmarcadas en una orientación sistémica que ayudan a ser guía entre los gerentes y 
trabajadores, pues este proceso no puede darse por separado.Las interacciones entre los 
grupos de trabajo son de vital importancia para logros de producción organizacionales. La 
eficiencia y eficacia ayudan a que se cumpla con los objetivos de la organización, pero con 
interrelación del grupo y los gerentes. 
En la dimensión 4: Orientación al cambio. 
Guizar (2004) argumenta que las instituciones necesitan adaptarse a la evolución de 
la administración, del medio laboral tan cambiante, para ello valoro   restructurar lo que por 
mucho tiempo fue base propia del trabajador, para generar mejoras en las instituciones. (p. 
83) 
Por otro lado, Hampton (2005) refiere sobre orientación al cambio que los miembros 
de la institución basan sus labores en los objetivos primordiales interrelacionados con lo que 
el trabajador se ha fijado logrando que sus labores sean de un clima laboral idóneo que 
generen cambios en la institución. (p. 79) 
En la variable compromiso laboral: 
Compromiso laboral   
Conway (2004) citado por Peralta (2013), El concepto de compromiso laboral ha ido 
cobrando importancia en las organizaciones, debido al interés por comprender qué retiene a 
los trabajadores en la organización. Igualmente, se han realizado estudios que asocian el 
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compromiso laboral como predictor del desempeño; asimismo, lo relacionan con bajo 
ausentismo y altos resultados misionales.  
La definición más seguida de compromiso organizacional quizá sea la enunciada por 
Meyer y Allen (1991): el compromiso es un estado psicológico que caracteriza una relación 
entre una persona y una organización.   
Meyer (1997) citado por Peralta (2013), afirma que el compromiso con la 
organización refleja la relación del empleado con la organización y cuáles son las 
implicaciones en su decisión de continuar formando parte de ella. Es más probable que los 
empleados comprometidos permanezcan en la organización que los empleados no 
comprometidos.   
En el concepto de compromiso laboral se incluyen la aceptación de las metas de la 
organización, la disposición a realizar esfuerzos en pro de ésta y la expresión del deseo de 
mantenerse como miembro activo de la misma, dentro de una práctica constante.  
Cáceres (2000) citado por Peralta (2013).  
Robbins (2004), explicó el compromiso laboral como una actitud hacia el trabajo, lo 
define como un estado en el que un trabajador se identifica con una organización y sus metas 
y quiere seguir formando parte de ella. Así, una participación elevada en el trabajo consiste 
en identificarse con la compañía para la que se trabaja.   
Como señaló Sénior Manager (2009) citado por Pérez (2012), el compromiso laboral 
en toda empresa es de gran importancia ya que este influirá mucho en el desempeño eficiente 
que tengan los colaboradores en la empresa.   
Para Peralta (2013), el concepto de compromiso laboral se identifica en las empresas 
como un vínculo de lealtad o membresía por el cual el trabajador desea permanecer en la 
organización, debido a su motivación implícita. Compromiso como proceso de 
identificación y de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de 
las funciones que realiza en el trabajo.   
 Salanova y Schaufeli (2009), definen al compromiso laboral como un estado 
motivacional en donde predominan los sentimientos positivos de cumplimiento profesional.   
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 Lagomarsino (2003) citado por Cámara (2012), sintetiza el concepto de 
Compromiso en una sola frase que recurrentemente es utilizada, considerando que estar 
comprometido es, “tener puesta la camiseta de la organización” (p. 79).   
 Según O’ Reilly (1989) citado por Vargas (2007),  el compromiso organizacional es 
la adhesión psicológica individual a la organización, incluyendo un sentido de 
involucramiento en el trabajo, lealtad y una creencia en los valores de la organización. El 
compromiso organizacional es generado porque existe una fuerte identificación del 
individuo con la organización.   
 El compromiso organizacional, en cuanto a fuerza que vincula una persona a la 
empresa de la cual hace parte, es más una mera motivación laboral, pudiendo considerarse 
un “estado psicológico que vincula a la persona” (Hera, 2004) citado por Cámara (2012) y 
en consecuencia la hace compartir los valores, creencias, estrategias, metas y resultados de 
la organización, por lo cual al estudiar este constructo es muy importante y puede ser incluso 
primordial para proporcionar una conocimiento más profundizado de cada organización.   
 Hellriegel y Cols, citados por Funes (2013), explicaron que mientras el compromiso 
inicial de los empleados con una empresa está determinado en gran parte por las 
características individuales, como la personalidad y los valores; Así como también, si las 
experiencias de trabajo iniciales afectan a las expectativas. Con el tiempo, el compromiso 
institucional tiende a fortificarse porque la personas establecen lazos más fuertes con la 
institución, y con sus compañeros de trabajo porque pasan más tiempo con ellos; con 
continuidad la antigüedad en el trabajo brinda beneficios que tienden a establecer actitudes 
de trabajo más positivas; las oportunidades en el mercado del trabajo se reducen con la edad, 
provocando que los trabajadores se liguen con más fuerza al empleo actual.  
 Slocum (2001) explicó que al igual que la satisfaccion laboral, el compromiso con 
la organización influye en si una persona permanece en el puesto. “El compromiso 
organizacional es la fortaleza de la participacion de un empleado en la organización y la 
forma en que se identifica con ella” (p. 57).Los empleados que permanecen con la 
organización durante un largo período tienden a estar mucho más comprometidos con la 
organización que aquellos que trabajaron por períodos más cortos. Para los empleados a 
largo plazo, sólo pensar en empacar y cambiarse, es demasiado. Un fuerte compromiso con 
la organización se caracteriza por:   
Apoyo y aceptación de las metas y los valores de la organización   
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La disposición de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la organización y un deseo 
por permanecer dentro de la organización   
De igual manera, Slocum (2001) encontró que los empleados que se sienten muy 
comprometidos quizá se considerarán miembros dedicados de la organización, hablarán de 
ella en términos personales, como “nosotros fabricamos productos de alta calidad” (p.57). 
No se fijarán en fuentes menores de insatisfacción laboral y tendrán mucho tiempo de 
antigüedad en ella. En contraste, una persona que este menos comprometida verá su relación 
con la organización en términos menos personales, expresará su insatisfacción con las cosas 
de forma más abierta y no durará mucho tiempo en la organización.   
El compromiso con la organización va más allá de la lealtad e incluye una 
contribución activa para alcanzar las metas de la organización. El compromiso con la 
organización representa una actitud ante el trabajo más amplia que la satisfacción laboral, 
porque se aplica a toda la organización y no solo al empleo.  
 Para Hellriegel (2001), el compromiso inicial de los empleados con una 
organización se determina en gran medida por sus características individuales, con sus 
valores culturales, personalidad y actitudes y por la medida en que sus primeras experiencias 
laborales se ajustan a sus expectativas. Las experiencias laborales siguen influyendo en el 
compromiso con la organización y muchos de los mismos factores que llevan a la 
satisfacción laboral también contribuyen al compromiso o la falta del mismo con la 
organización: la remuneración, las relaciones con los supervisores y los compañeros de 
trabajo, las condiciones de trabajo, las oportunidades para avanzar y demás. Con el paso del 
tiempo, el compromiso con la organización tiende a ser más fuerte debido a que:   
 Los individuos desarrollan vínculos más profundos con la organización y sus 
compañeros de trabajo porque pasan más tiempo con ellos.  La antigüedad a menudo 
conlleva ventajas que suelen desarrollar actitudes más positivas ante el trabajo  
Las oportunidades en el mercado de trabajo pueden disminuir con la edad, lo que 
provoca que los trabajadores se apeguen más a sus puestos actuales.   
 Zepeda (1999), citado por Rodas (2013), considera que la persona es el centro de 
cualquier organización, el trabajo es el lugar donde el hombre busca una manera de parecerse 
al tipo de persona que quisiera ser, en armonía con su alrededor, para esto busca establecer 
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frecuentemente un ambiente que le ayude a descubrirse a sí mismo para ser digno de tomar 
en cuenta, capaz de enfrentar la vida con éxito y ser competente.  
 Harter, Schmidt y Hayes (2002) citado por Peralta (2013), agregan que con relación 
al compromiso laboral se requiere entender las percepciones del empleado sobre sí mismo, 
su trabajo y su organización. Sin embargo, añaden, esta comprensión es demasiado general 
para ser aplicada fácilmente en la práctica porque existe una distancia entre ella y las 
experiencias del día a día de los trabajadores en su situación de trabajo; entonces proponen 
abordarla de manera más cotidiana.  
 La adquisición del grado o nivel de compromiso organizacional en cada trabajador 
suele ocurrir en los primeros meses o incluso semanas tras su incorporación laboral. Es decir, 
esta va aparejada a los procesos de socialización laboral inicial.   
 Una organización funciona por las personas que trabajan en ella, por lo que es muy 
importante que estén comprometidas con la organización, las personas comprometidas se 
determinan por sus valores, personalidad, actitudes y por la satisfacción de sus expectativas.    
Dimensiones del compromiso laboral   
Compromiso afectivo  
Para (Meyer y Allen, 1991), el compromiso afectivo es la adhesión emocional del empleado 
hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la satisfacción por parte de la 
organización de las necesidades y expectativas que el trabajador siente.   
 Arciniega (2006), citado por Funes (2013), explicó que el compromiso afectivo 
transmite el apego emocional, la identificación e implicación con la organización, consiste 
el sentirse identificado psicológicamente del colaborador con los valores y filosofía de la 
empresa. De igual manera encontró que en contexto es muy frecuente que el colaborador no 
se percate de la sintonía entre sus valores y los de la empresa, sin embargo, esta identificación 
y afinidad con la organización se muestra con actitudes tales como un evidente orgullo de 
pertenencia del colaborado hacia su compañía, como, por ejemplo, el colaborador que se 
emociona al decir que trabaja para su empresa, o el que habla mucho de ésta en reuniones 
con amigos o familiares.  
 Los empleados con un alto compromiso afectivo tienden a revelar una buena 
preferencia a los cambios organizacionales, se involucran en ellos y están dispuestos a 
trabajar más de lo que está determinado, actitudes que son altamente ansiadas por gerentes 
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y directores. Por otra parte, diversos estudios han demostrado que el compromiso afectivo 
de los colaboradores tiende a crecer en la medida en que éstos perciben mayor autonomía, 
responsabilidad, y significación de su trabajo.  
 Castañón (2001) citado por Santos (2011), señala que el compromiso afectivo 
consiste en la identificación psicológica del empleado con los valores y filosofía de la 
empresa, en realidad es muy frecuente que el empleado no se percate de la sintonía entre sus 
valores y los de la empresa; sin embargo, esta identificación y afinidad con la organización 
se manifiesta con actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia del colaborador 
hacia su compañía. Esta identificación también se refleja en la solidaridad y aprehensión del 
colaborador con los problemas de su empresa; se preocupa cuando su empresa va mal, y 
muestra una gran felicidad cuando va bien. En términos coloquiales, el empleado que tiene 
un alto compromiso afectivo es aquel que “tiene bien puesta la camiseta". Normalmente los 
empleados con un alto compromiso afectivo tienden a manifestar una buena predisposición 
a los cambios organizacionales, se implican en ellos, y están dispuestos a trabajar más de lo 
que está establecido.   
Compromiso de continuación  
Meyer y Allen (1991), plantean el compromiso de continuación como consecuencia de la 
inversión de tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa 
y que perdería si abandona el trabajo. En este sentido, en sociedades con altos índices de 
desempleo existe un bajo grado de compromiso de continuación.  
Asimismo, Arciniega (2006) definió que el apego material que el colaborador tiene 
con la empresa es percibido como pequeñas inversiones en la compañía, las cuales espera 
que le beneficien, pudiendo ser inversiones monetarias como planes de pensiones, de compra 
de acciones o bien la parte que se paga por antigüedad en una liquidación, hasta inversiones 
intangibles como el estatus que tiene en la empresa y que perdería si se fuera. El colaborador 
está vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo, dinero o esfuerzo en ella y dejarla 
significaría perder todo lo invertido. Se consideran las oportunidades que tiene el 
colaborador para conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su empresa 
actual; por lo tanto, en la medida en que percibe que sus oportunidades fuera de la compañía 
son reducidas, se incrementa su apego con la empresa para la cual trabaja.  
 Castañón (2001), citado por Santos (2011), menciona que un aspecto que considera 
esta variable es la oportunidad que tiene el trabajador para conseguir otro trabajo de 
53 
condiciones similares al que tiene en su empresa actual; entonces, en la medida en que 
percibe que sus oportunidades fuera de la compañía son reducidas, se incrementa su apego 
con la empresa para la cual trabaja. Variables individuales como la edad y la antigüedad 
suelen tener un efecto importante sobre el compromiso continuo, pero también influyen otros 
aspectos como el nivel educativo, o la capacitación recibida que es transferible a otra 
empresa y, aspectos macroeconómicos como el estado del mercado laboral.   
Compromiso normativo  
Asimismo, Meyer y Allen (1991), lo explican cómo deber moral o gratitud que siente el 
trabajador que debe responder de manera recíproca hacia la empresa como consecuencia de 
los beneficios obtenidos.   
 Arciniega (2006), citado por Funes (2013), por otra parte afirmó que el compromiso 
normativo, al igual que el compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la 
forma de experimentar por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligación a 
permanecer en la empresa. Este sentimiento de obligación suele tener sus orígenes en la 
formación del valor de lealtad en el individuo desde su niñez, su adolescencia, e inclusive 
en sus primeras experiencias laborales; o sea, el sujeto experimenta y da por hecho que debe 
ser leal con la empresa que le contrate.  
 De igual manera, Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001), señalan que las empresas 
que son capaces de satisfacer las necesidades de sus empleados y de reconocer sus logros 
cuando estos ocurren, tienen un impacto significativo en el compromiso, así mismo los 
gerentes deben desarrollar sistemas de recompensas intrínsecas, centradas en la importancia 
personal o en la autoestima para llegar a integrar los objetivos individuales y los 
organizacionales y, para diseñar trabajos que sean estimulantes para los empleados.  
 En resumen el compromiso afectivo refleja el apego emocional, la identificación e 
implicación con la organización, mientras que el continuo se refiere al reconocimiento de 
los costos asociados con dejar la organización, y el normativo revela los sentimientos de 
obligación del colaborador de permanecer en la empresa. Estas tres dimensiones sirven para 
la medición del compromiso organizacional, funcionan como un indicador básico para 
determinar el éxito o fracaso de la productividad y funcionamiento de la organización, así 
como que tipo de compromiso tienen hacia la organización y el tiempo que permanecerán 
en ella.   
54 
 Por otra parte Sahili (2011), señaló tres dimensiones del compromiso profesional:   
 Vigor emocional y físico: se refiere a altos niveles de energía y resistencia, a la 
disposición para invertir esfuerzo en el trabajo sin que se produzca fácilmente la fatiga, 
además de tener la suficiente fuerza para persistir a pesar de las dificultades que se 
encuentren en el camino. Su opuesto lo constituye el agotamiento que hace difícil y penoso 
realizar las tareas más sencillas.  
Dedicación: hace alusión a una fuerte participación en el trabajo, acompañada por 
sentimientos de entusiasmo y significado, así como por un sentido de orgullo o inspiración. 
Precisamente se opone a la actitud cínica que deja de asumir la responsabilidad que se tiene 
con los destinatarios de los servicios.  
Absorción en el trabajo: está en relación a un estado agradable de inmersión total en 
la actividad realizada, lo que vuelve difícil separarse del trabajo, dando como resultado una 
percepción más rápida del tiempo. Su opuesto se encuentra en la idea de que el trabajo no es 
significativo, lo que produce una difícil concentración en las actividades y la necesidad de 
consultar frecuentemente el reloj para saber la hora en que se dejará de trabajar.   
Componentes del compromiso laboral  
Según Gordon, citado por Monzón (2004), hay cuatro factores que explican el compromiso 
y éstos son la lealtad, la responsabilidad, la disposición hacia el trabajo y la convicción o fe 
en la unidad. En el compromiso estos cuatro factores se pueden nombrar de diferente forma, 
con elementos equivalentes como son la lealtad, la participación en lugar de responsabilidad, 
identificación en lugar de disposición hacia el trabajo y pertenencia en lugar de la convicción 
o fe en la unidad. Se consideran de esta manera porque implican una observación desde la 
perspectiva de las actitudes del empleado y no de una conducta observada.  
Lealtad  
Hirschman (2002), citado por Miguel (2005), La lealtad “es un apego especial a la 
organización” (p.98) que se caracteriza, porque el leal actúa por omisión negándose a dimitir 
cuando su posición es disonante respecto de la que es adoptada en su organización.    
A pesar de que la lealtad consta normalmente de un componente conductual, no 
puede definirse simplemente por sus manifestaciones comportamentales: se trata de una 
actitud de acatamiento de las normas de fidelidad relevantes para un grupo que proporciona 
la consistencia necesaria para el despliegue de la conducta aquiescente en cuestión.    
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Royce (2000) citado por Miguel (2005), proporciona otro significado de la lealtad 
como  
“el deseo la práctica y la completa devoción de una persona a una causa”. (p.22). El 
individuo es leal cuando, primero, tiene una causa a la que ser leal; en segundo lugar, cuando 
experimenta voluntaria y plenamente cierto grado de devoción; y en tercer lugar, cuando 
manifiesta en sus actos dicha devoción.   
Robbins (1998), citado por Monzón (2004), menciona que una de las formas pasivas 
en que el empleado muestra su compromiso es mediante la lealtad, o la negligencia. Se 
refiere a la lealtad en los siguientes términos relacionándola con la satisfacción: La lealtad 
es la espera pasiva pero optimista para que la institución mejore. Incluye defender a la 
organización ante las críticas externas y confiar en que la organización y su administración 
harán lo conveniente. Aunque los niveles recíprocos de lealtad han disminuido, pareciera ser 
que las organizaciones aprecian mucho más a los empleados que están de acuerdo con la 
empresa. Y es más, en algunas organizaciones, si se corre la voz de que un empleado está 
buscando la posibilidad de empleo en otra empresa, el empleado puede ser catalogado de 
desleal y quedar excluido de toda posibilidad de progreso en el futuro.   
La negligencia es lo contrario de la lealtad, considerada como una actitud pasiva que 
permite que la situación empeore. Incluye ausentismo, retrasos crónicos, disminución de 
esfuerzos y aumento del porcentaje de errores.   
 Morrisey (2000) citado por Grajales (2000), comentó que una de las formas de ganar 
la lealtad y obtener compromiso es manteniendo accesible a los planes institucionales, el 
plan estratégico normalmente no es algo que deba mantenerse bajo candado y llave, al cual 
sólo algunos elegidos tengan acceso; puede ser una herramienta poderosa para ganar lealtad 
y obtener compromiso de todos aquellos que puedan contribuir a hacer que los planes se 
conviertan en realidad.  
Participación  
Worley (2007), señaló que la participación de los empleados procura aumentar su voz en las 
decisiones que afectan al desempeño de la compañía y al bienestar de sus empleados. Puede 
describirse a partir de los cuatro elementos principales que la facilitan:   
Poder: Consiste en ofrecer suficiente autoridad para tomar las decisiones de índole laboral 
que comprenden cosas como las siguientes: métodos de trabajo, asignación de tareas, 
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resultados del desempeño, servicio al cliente y reclutamiento. El poder delegado puede variar 
considerablemente, desde el hecho de pedirles su aportación a las decisiones que después 
adoptaran los ejecutivos hasta la toma conjunta de decisiones por ambos y las decisiones que 
toman los propios empleados.   
Información: El acceso oportuno a la información relevante es indispensable para una buena 
decisión. Las empresas pueden promover la participación asegurándose de que la 
información necesaria fluya libremente hacia los empleados. Entre otras cosas se refiere a 
datos referentes a los resultados de las operaciones, a los planes de negocios, a las 
condiciones de la competencia, a nuevas tecnologías y métodos de trabajo, a ideas para 
mejorar la empresa.   
Conocimientos y competencias: la participación de los colaboradores aumenta la eficiencia 
organizacional solo en la medida en que los empleados poseen las competencias y 
conocimientos necesarios para llegar a una buena decisión. La empresa puede facilitar su 
participación impartiendo programas de capacitación y desarrollo para mejorar ambos.   
Recompensas: Los premios pueden influir en la participación del personal. Las 
oportunidades significativas ofrecen premios intrínsecos como la sensación de autoestima y 
de logro. Los premios externos refuerzan la participación cuando están ligados directamente 
a los resultados de intervenir en las decisiones.   
 Grajales (2000) citado por Monzón (2004),  menciona que la participación consiste 
en permitir que el empleado se involucre en las decisiones que debe tomar la institución.  
Estas decisiones pueden afectar su actuar laboral o pueden afectarle a nivel personal.  
La participación permite contribuir, obtener una mayor comprensión, incrementar la 
productividad, una mayor flexibilidad, mayor satisfacción y bienestar laboral que tienen 
como consecuencia menor ausentismo y rotación. El interés, la motivación, la moral se ven 
fortalecidas, lo que los lleva a disfrutar su vida laboral.  
Robbins (1999) indicó que hay que permitir que los empleados participen en las 
decisiones que les afectan. Los empleados pueden contribuir a una serie de decisiones que 
les afectan: establecer metas laborales, elegir sus propios paquetes de prestaciones; 
seleccionar los horarios de trabajo que prefieran y demás. Esto puede aumentar la 
productividad de los empleados, la dedicación a las metas laborales, la motivación y la 
satisfacción laboral.  
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Identificación  
Robbins (1998) citado por Monzon (2004), menciona que los empleados comprometidos se 
muestran dispuestos a identificarse firmemente con la organización, desean trabajar por sus 
objetivos y misión y se adhieren a ella. Sienten que su trabajo, su contribución es importante 
para alcanzar los objetivos y misión institucionales. Buscan nuevos retos, desafíos con 
entusiasmo y cooperación. Pero medida que la organización crece, disminuye la capacidad 
de las personas para identificarse con los logros del grupo.  
Grajales (2000) señala que la Identificación se entiende como el deseo de estar 
involucrado con una institución en todo su accionar y desarrollo. Se preocupan por los 
niveles de calidad de los productos y servicios, aportan ideas creativas para el mejoramiento.  
Pertenencia  
Según Robbins (1998), citado por Monzón (2004),  el sentido de pertenecer a una empresa 
hace que el trabajador se sienta a gusto en ella, desarrolle su actividad con alegría, ante 
cualquier situación que pudiera afectar a la institución, la elige como el lugar para trabajar y 
defender, se siente partícipe y comprometido. Conforme el tamaño aumenta, las 
oportunidades de participación e interacción social disminuyen, y al mismo tiempo, el hecho 
de tener más miembros también propicia la disensión, el conflicto y la formación de 
subgrupos, que hacen que pertenecer al grupo resulte menos agradable.  
Van Den Bergue (2005), encontró que el sentido de pertenencia conlleva a que el 
personal se compenetre con la empresa y sienta la organización como suya, al realizar sus 
acciones y su trabajo siempre en defensa de los intereses económicos de ésta.   
Niveles del compromiso laboral   
De acuerdo con O’Reilly y Chatman (1986) citados por Vargas (2007), hay tres niveles de 
compromiso organizacional los cuales son:   
 Complacencia: una persona acepta la influencia de otros, principalmente para 
obtener un beneficio.   
Identificación: el individuo acepta la influencia a fin de mantener una relación 
satisfactoria y de autodefinición.   
Internalización: el individuo encuentra que los valores de la organización son 
intrínsecamente recompensantes y congruentes con sus valores personales.  
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Antecedentes del compromiso laboral   
Varios son los antecedentes que modulan el compromiso de las personas con su 
organización:   
Características personales: El género, la edad y la educación (Allen y Meyer, 1993, Matthieu 
y Zajac, 1990) citados por Rodríguez (2004).   
Factores situacionales: Harrison y Hubbard (1998) citados por Rodriguez (2004), han 
señalado:   
Características del trabajo: La satisfacción hacia la tarea es un antecedente del compromiso. 
También la pertenencia o estar insertos dentro de grupos de personas altamente 
comprometidas.   
Características de la organización: Tales como eficiencia organizacional y adaptabilidad.   
Experiencias laborales ocurridas durante la vida laboral del trabajador. Entre estas 
podemos citar las conductas de supervisión de los jefes y la participación en la toma de 
decisiones.   
Antecedentes económicos del compromiso organizacional  
Oportunismo:   
Wathne y Heide (2000) citado por San Martin (s.f.). El oportunismo, fue estudiado 
inicialmente como el incumplimiento de un contrato explícito. Indican que la “forma fuerte” 
del oportunismo se puede manifestar de forma pasiva o por omisión (ocultación de 
información sobre las características de uno mismo o elusión de responsabilidades o 
esfuerzos) o de forma activa o por comisión (mentira, deformación deliberada de algún 
hecho o realización de actos prohibidos en el contrato, es decir, incumplimientos claros del 
acuerdo).   
Asimismo, Williamson (1975) citado por San Martín (s.f.), define el oportunismo 
como “la búsqueda del propio interés con astucia/malicia” (p. 210).   
Dependencia:   
Para Ganesan (1994) citado por San Martín (s.f.), la dependencia en una relación es el grado 
en que una de las partes necesita mantener una relación con otra para lograr los objetivos 
deseados, en este caso el empleado con la organización o viceversa.   
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Andaleeb (1996) citado por San Martín (s.f.), encontró que es necesaria una cierta 
percepción de dependencia mutua o interdependencia entre las partes para hablar de 
verdadero compromiso. La dependencia generalmente aumenta conforme avanza la relación, 
las partes invierten en ella, fijan objetivos comunes y obtienen resultados positivos de la 
relación.    
 La dependencia se explica en que por una parte, la empresa depende de los 
trabajadores para lograr sus objetivos y satisfacer las necesidades de sus objetivos y por otra, 
el trabajador depende de la empresa debido especialmente a que la vida personal del 
trabajador está estrechamente vinculada a su sueldo, retribución que en parte está ligada 
directa o indirectamente a la antigüedad del trabajador en la empresa. Realmente no existe 
una vida personal y una vida profesional como dos aspectos separados en la vida laboral del 
trabajador, sino que son dos caras de la misma moneda, que no se pueden disociar.   
 En las relaciones laborales, la dependencia también se refleja en la percepción de 
altos costes para cambiar de empresa (costes de “abandono” del trabajo y costes de esfuerzo 
y tiempo de búsqueda de un nuevo trabajo), de dificultad para romper la relación laboral 
actual, la pérdida de ventajas adquiridas (reflejadas o no en el contrato laboral) y, en 
definitiva, la percepción del trabajador de que debe o/y tiene que permanecer necesariamente 
en esa empresa.   
Incertidumbre:   
La incertidumbre se puede presentar a través de la inseguridad que siente el trabajador sobre 
su empleo, el miedo a que empeore la relación laboral actual o la creencia de que el coste de 
una elección incorrecta de empresa en la que trabajar es alto. En definitiva y sea cual sea la 
causa, el trabajador siente que su relación laboral está “amenazada” Heide (2000) citado por 
San Martín (s.f.).   
Indicadores que muestran la carencia de compromiso organizacional   
 Para una institución es importante conocer cuál es el tipo de compromiso de sus trabajadores 
y su intensidad, ya que sus consecuencias son muy distintas. Así, el compromiso puede ser 
un buen indicador de los comportamientos de escape o rotación y absentismo (Matthieu y 
Zajac, 1990, Arias y Heredia, 1999) citados por Rodríguez (2004) de manera que los 
trabajadores con un alto grado de compromiso poseen mayor intención de permanecer en la 
empresa que otros trabajadores con niveles inferiores de compromiso.   
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 Harrison y Hubbard (1998) citados por Rodríguez (2004), explicaron que, un alto 
grado de compromiso puede conducir a consecuencias negativas para la empresa 
(inflexibilidad, inadaptación a los cambios, rechazo a las innovaciones, etc.) que pueden 
frenar al desarrollo y crecimiento de la organización.  
 Robbins (2004), señaló que los resultados de las investigaciones apuntan a una 
relación negativa entre el compromiso con la organización y el ausentismo y la rotación. 
Menciona que posiblemente el compromiso con la organización es un mejor pronosticador 
porque es una respuesta más general y duradera a la empresa en conjunto, que la satisfacción 
laboral. Un empleado puede estar insatisfecho con el trabajo que realiza, pero lo considera 
una situación temporal y no se siente insatisfecho con la organización como un todo. Pero 
cuando la insatisfacción se extiende a la propia organización, es más probable que los 
individuos piensen en renunciar.   
Rotación y absentismo   
Estas son conductas de escape. Una conducta de escape es la respuesta que interrumpe la 
presencia de una consecuencia aversiva, desagradable que aparece muy frecuentemente 
(Domjan, 2002) citado por Rodríguez (2004).   
 Rotación: La rotación es la interrupción del sentido de pertenencia a una 
organización por parte de un individuo que recibe una compensación monetaria de la misma 
(Mobley, 1982) citado por Rodríguez (2004). Según el grado de intencionalidad, la rotación 
puede ser involuntaria o voluntaria. Será la voluntaria la que represente un problema para 
las organizaciones ya que ocasiona severos costes tanto tangibles (selección y capacitación 
de la persona y del sustituto), como intangibles (pérdida de productividad, fallos en la 
calidad, aumento de la accidentabilidad). Además de estos costes, pueden aparecer otros 
problemas sociales como la disrupción de las estructuras sociales y de comunicación de la 
organización (Levin y Kleiner, 1992) citados por Rodríguez (2004).   
 Sin embargo, la rotación no siempre es perjudicial para la organización. Algunos 
autores han señalado efectos beneficiosos que cierta rotación ocasiona, tal como el aumento 
de la productividad de los equipos que llevan muchos años trabajando juntos, la mejora de 
la innovación y la creatividad, la introducción de nuevos conocimientos y tecnología por 
medio del reemplazo o el abandono de personas con bajos rendimientos o alta conflictividad. 
Staw, 1980; Levin y Kleiner (1992) citados por Rodríguez (2004).  
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 Causas que originan que algunos trabajadores decidan abandonar la organización en 
la que trabajan   
Mobley (1977) citado por Rodríguez (2004), sugiere que la rotación sería una 
consecuencia de la insatisfacción, de manera que ésta produce pensamientos de abandono 
en los que el empleado examina los costes y beneficios de irse del trabajo.   
 Según Aamodt (2005),  la rotación de personal es un problema porque el costo de 
perder a un empleado se estima en 1.5 veces el salario del mismo. Incluyendo costos de 
publicidad, honorarios de agencias de colocación, bonos de recomendación, viáticos para 
contratación de personal, salarios y prestaciones asociados con el tiempo utilizado para 
procesar solicitudes y entrevistar candidatos, así como gastos de reubicación para el nuevo 
empleado.    
 Los costos ocultos incluyen las perdidas en la productividad asociadas con la partida 
del trabajador y la menor productividad debido a la capacitación del nuevo empleado. 
Tiempo extra del personal que hace el trabajo del puesto vacante y los costos de capacitación 
una vez que se contrata al reemplazo.   
 Las empresas pueden reducir la rotación de personal ofreciendo un mejor sueldo; sin 
embargo, esto sólo funcionará si la razón para que el empleado quiera irse es una mala 
remuneración.   
 Para Chiavenato (1999), la rotación del personal no es una causa sino un efecto, 
consecuencia de ciertos fenómenos localizados en el interior o el exterior de la organización 
que condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Es una variable dependiente 
de los fenómenos internos y/o externos. Como fenómenos externos pueden citarse la 
situación de oferta y demanda de recursos humanos, la situación económica, las 
oportunidades de empleo, etc.   
 Entre los fenómenos internos pueden mencionarse la política salarial y de beneficios 
sociales de la organización, el tipo de supervisión, etc.   
 La información correspondiente a estos fenómenos internos y externos se obtiene 
mediante entrevistas de retiro.   
 La entrevista de retiro constituye uno de los principales medios de controlar y medir 
los resultados de la política de recursos humanos desarrollada. Esta información junto con 
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otras fuentes, permiten así determinar los cambios necesarios, con el propósito de impulsar 
nuevas estrategias que permitan remediar los efectos sobre la rotación del personal.   
Determinación del costo de rotación de personal   
Para Chiavenato (1999), en el mantenimiento de una política salarial restrictiva de 
flujo continuo de recursos humanos a través de una elevada rotación de personal puede 
resultar mucho más costoso. Por tanto, se trata de evaluar la alternativa más económica. 
Saber hasta qué nivel de rotación de personal puede una organización soportar sin verse muy 
afectada, es un problema que cada organización debe evaluar según sus propios cálculos e 
intereses.   
 El costo de la rotación del personal involucra costos primarios, secundarios y 
terciarios.  
Costos primarios: Son los directamente relacionados con el retiro de cada empleado y su 
reemplazo por otro. Por el hecho de ser básicamente cuantitativos se calculan con facilidad, 
como lo es el costo de reclutamiento y selección y costo de desvinculación.  
Costos secundarios: Son aspectos difíciles de evaluar en forma numérica y otros 
relativamente intangibles, en su mayor parte de carácter cualitativo. Se refieren a los efectos 
colaterales e inmediatos de la rotación, como los reflejos en la producción y  costo extra 
laboral.   
Costos terciarios: Están relacionados con los efectos colaterales mediatos de la rotación, que 
se manifiestan a mediano y largo plazo. Son solo estimables como la perdida en los negocios 
y costos de extra inversión.   
La rotación del personal, al ser acelerada, se convierte en un factor de perturbación.   
Formas para reducir la rotación de personal según Levin y Kleiner (1992) citado por 
Aamodt (2005):  
 Presentar previsiones laborales realistas durante la etapa de reclutamiento.   
Seleccionar a los aspirantes recomendados por un empleado actual, que tengan amigos o 
familiares trabajando en la empresa y que no hayan dejado sus empleos anteriores después 
de haber trabajado poco tiempo en ellos.   
Buscar un buen ajuste persona / organización durante la entrevista de selección   
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Satisfacer las necesidades de los empleados  
Mediar en los conflictos entre los empleados y sus compañeros, supervisores y clientes.   
Brindar un buen ambiente de trabajo.  
Otorgar un salario y prestaciones adecuados.   
Facilitar oportunidades de progreso y crecimiento.   
Absentismo:   
Éste ha sido definido como la no concurrencia del empleado a su puesto de trabajo previsto 
(Farrell y Stamm, 1988) citados por Rodríguez (2004), al igual que Sheridan (1985) 
establece que el comportamiento absentista se origina por una percepción negativa del 
trabajador hacia la organización, fruto, por una parte, de una relación con su jefe 
insatisfactoria, así como, por otra, de la ausencia de oportunidades reales de promoción 
dentro de la propia organización.  
Métodos para la reducción del absentismo:   
Aamodt (2005) señaló los siguientes métodos para la reducción del absentismo:   
 Programa de tiempo libre remunerado (PTO). Con este tipo de programa, las 
vacaciones, los días personales, feriados y libres por enfermedad se agrupan en una 
categoría: días libres remunerados.   
Programas de reconocimiento. Otra manera en la que se puede hacer más gratificante 
la asistencia al trabajo es mediante el reconocimiento y los premios. En los programas de 
reconocimiento formal se da a los empleados certificados de asistencia perfecta, tazas de 
café, placas, prendedores, relojes, etc.   
Reduciendo el estrés de los empleados: El absentismo se puede reducir eliminando los 
factores negativos que los empleados asocian con ir a trabajar. Uno de los factores más 
importantes es el estrés. Cuanto mayor sea el estrés laboral, será menor el compromiso 
laboral y será mayor la probabilidad de que los empleados quieran faltar al trabajo. Hay 
muchas fuentes de estrés en el trabajo incluyendo el peligro físico, el aburrimiento, la 
sobrecarga de trabajo, los conflictos y las malas prácticas gerenciales. Para poder eliminar 
los factores negativos es necesario primero identificarlos y trabajar en ellos.   
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Reduciendo enfermedades: Una de las causas de las inasistencias son las enfermedades de 
los empleados.   
No contratar empleados “propensos a faltar”: una razón por la cual las personas faltan 
al trabajo es el resultado del conjunto particular de rasgos de personalidad que poseen.   
Beneficios del compromiso laboral   
Davis y Newstrom (2003) citado por Santos (2013), afirma que cuando se cuenta con el 
compromiso organizacional por parte de los trabajadores se tienen ciertos beneficios tales 
como:   
Menos supervisión del personal   
Eficacia de la organización   
Los trabajadores piensan en sus objetivos y en los objetivos de la organización en términos 
personales.   
Menos rotación de personal   
Clima laboral agradable   
 Lo expuesto anteriormente son las teorías relevantes acerca del tema principal del 
estudio que fundamentan teóricamente la presente investigación acerca del compromiso 
laboral. En lo más relevante podemos decir que el compromiso laboral es de vital 
importancia para las organizaciones que sus trabajadores tengan un compromiso solido hacia 
estas, ya que de esta manera los empleados valoran su trabajo y gustan de permanecer en la 
organización en la que trabajan; promoviendo de esta manera el desarrollo de la 
organización, lo cual beneficia a ambas partes involucradas, empleado-organización.   
En la formulación del problema, vamos a considerar: 
Problema General 
¿Cómo influye las competencias gerenciales y el desarrollo institucional en el compromiso 






Problemas específicos  
Problema específico 1  
¿Cuál es la influencia de las competencias gerenciales y el desarrollo institucional con el  
compromiso de continuidad del personal de enfermería del Hospital de Emergencias  “José 
Casimiro Ulloa”, Lima-2019? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la influencia de las competencias gerenciales y el desarrollo institucional con el 
compromiso afectivo del personal de Enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima-2019? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la influencia de las competencias gerenciales y el desarrollo institucional con el 
compromiso normativo del personal de Enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019? 
Justificación del Estudio 
Justificación teórica. 
Con los resultados obtenidos de esta investigación es aportar nuevos conocimientos para 
complementar a los ya establecidos por la teoría de Katz, fortaleciéndola, y con ello 
afianzando mis conocimientos preexistentes sobre competencias gerenciales. Por ello   la 
preconcepción de este estudio, me permitió también relacionar las variables competencias 
gerenciales, el desarrollo institucional y el compromiso laboral del personal de enfermería 
del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
Justificación práctica. 
Esta investigación contribuirá con los resultados que se obtengan, poner a disposición de los 
directivos del hospital a conocer sobre las competencias gerenciales y el desarrollo 
institucional en el compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019.  Así como contribuye también a la eficiencia y eficacia 
laboral, a cambios en la toma de decisiones, tanto en los jefes como en el personal de del 




Para lograr nuestros objetivos de nuestra tesis se trabajó en la adecuación y validación de un 
cuestionario de preguntas para comprobar nuestra hipótesis las competencias gerenciales y 
el desarrollo institucional en el compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital 
de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima -2019. Aportando este instrumento a la 
comunidad científica un medio valido para próximas investigaciones  
Justificación epistemológica 
La justificación epistemológica tiene que ver con el marco de referencia del que hablábamos 
anteriormente. Si decimos que nuestro campo de estudio, nuestro marco epistemológico es 
la comunicación, en este apartado lo que deberá repensarse es desde qué lugar y cómo la 
investigación o la producción que se hará realizan aportes a la disciplina. Siendo el campo 
de la comunicación uno tan ágil que posee un abanico tan importante de temáticas que lo 
incumben, es un reto aún más difícil. Esta misma amplitud si bien nos permite pensarnos en 
términos amplios, nos alerta de la importancia de acotar el tema y más aún, su forma de 
abordaje a uno que realmente tenga una justificación y un sustento en el campo de la 
comunicación. Justificar epistemológicamente nos aportará la posibilidad de discernir si 
realmente el tema responde a los fines de una tesis de comunicación o no, que es, en 
definitiva, lo que nos incumbe. Esos aportes pueden estar dados por la relevancia teórica, 
por las características del trabajo de campo, por la utilidad metodológica, por el escaso o 
poco profundo tratamiento de la problemática planteada en el campo de la comunicación, 
etc. 
Objetivos  
Objetivo General  
Determinar cómo influye las competencias gerenciales y el desarrollo institucional en el 
compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro 






Objetivos Específicos  
Objetico especifico 1  
Determinar cómo influye las competencias gerenciales y el desarrollo institucional en el 
compromiso de continuidad del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
 
Objetico especifico 2 
 Determinar cómo influye las competencias gerenciales y el desarrollo institucional en el 
compromiso afectivo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
Objetico especifico 3 
Determinar cómo influye las competencias gerenciales y el desarrollo institucional en el 
compromiso normativo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
 
Hipótesis  
Hipótesis General  
Las competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima -2019. 
Hipótesis especificas 
Hipótesis especifica 1  
Las competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso de continuidad del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
Hipótesis especifica 2 
Las competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso afectivo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
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Hipótesis especifica 3 
Las competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso normativo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 

























2.1. Tipo y Diseño de Investigación  
Tipo de estudio 
Este estudio es fundamental en vista del hecho de que la investigación tiene como objetivo 
crear nuevos conocimientos sobre la realidad social y organizativa. Por: Hernández, 
Fernández y Baptista (2010) Indicaron que la investigación básica también se conoce como 
estudio puro, teórico primordial que proporciona un conjunto de elementos cognitivos y 
genera algún uso práctico (página 103). 
El tipo de estudio fue aplicada, porque es práctica, se centran en la solución de problemas 
de la realidad. 
Diseño de Investigación  
El diseño de este estudio no es experimental ya que las variables no están manipuladas. 
Según Hernández et al. (2010) La investigación no experimental lo definió: es el estudio en 
el que no se manipulan las variables. Estos son estudios donde no variaremos las variables 
sobre las otras variables. En este estudio experimental, los fenómenos ocurren como 
contextos naturales y luego se examinan. (S 149). 
Según Hernández et al. (2010) los estudios descriptivos intentan determinar los 
atributos, la particularidad de los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos objeto 
o cualquier otro fenómeno que es sometido a su estudio. Entonces, ellos sólo buscan 
parámetros de los datos personales independientemente o en conjunto de las variables del 
estudio. Sobre los conceptos o variables a que se refiere "(p.80). 
También Hernández et al. (2010) afirma que "la investigación correlacional entrelaza 
variables sobre el conocimiento predefinido para un grupo de personas (p.81). Es 
correlacional: porque busca determinar el grado de relación o asociación entre las dos 
variables. 
Metodología 
El método que se utilizó fue cuantitativa, hipotético deductivo, es una forma que utiliza el 
investigador para transformarlo en un método científico. Este sistema tiene varias pautas: el 
estudio del problema, realiza una hipótesis para explicar qué enunciados elementales 
investigados de la hipótesis en sí, y la verificación de los enunciados propuestos está 
verificada por la experiencia. Acerca de Bernal (2014) Definido: el método de investigación 
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es la hipótesis deductiva porque la investigación de una hipótesis y el intento de controlarla 
o rechazarla difunde las conclusiones para confrontar los hallazgos (p. 39). 
2.2. Operacionalización de Variables 
Variable 1: competencias Gerenciales 
Reyes (2012 citado en Alcon, 2014, p.19) la definió las competencias gerenciales como: Los 
seres humanos cuentan con ciertas cualidades para desarrollarse en su vida diaria. Es la 
habilidad que el ser humano lo presenta como un talento innato, que a través de su desarrollo 
y crecimiento de sus conocimientos va aprender a conducir un grupo organizacional hacia 
metas previamente marcados por el grupo de trabajo determinados para cumplir la visión de 
la entidad. 
Variable2: Desarrollo Institucional  
Según Chiavenato (2011) definió: El desarrollo organizacional como una serie de acciones 
que tienen pasos paulatinos y concretos cuya meta es un mejoramiento cognitivo de la 
institución y la generación de gran producción que se evidencia en el mercado (p. 140). 
Variable3: Compromiso Laboral 
Meyer & Allen (1991), citado en Arias (2001), definieron el compromiso como un estado 
psicológico que caracteriza la relación entre una persona y una organización, la cual presenta 
consecuencias respecto a la  decisión  para continuar en la organización o dejarla. Proponen 
tres componentes del compromiso: afectivo (lazos emocionales las personas crean con la 
organización), de continuidad o conveniencia (conciencia de la persona respecto a la 
inversión en tiempo y esfuerzo que se perderían en caso de dejar la organización para 
encontrar otro empleo) y normativo (la creencia en la lealtad hacia la organización por las 









Tabla 3.  
Operacionalización de la variable: competencias gerenciales 
























Toma de decisiones 
























14, 15 , 16 
17, 18 , 19 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 





Nota: Tomado de Aburto (2011). 
 
Tabla 4.  
Operacionalización de la variable: Desarrollo Institucional 





















































Casi nunca (2) 
A veces (3) 






 Nota: Tomado de  Vera (2016). 
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Tabla 5.  
Operacionalización de la variable: Compromiso laboral 













































Casi nunca (2) 
A veces (3) 







  Nota: Tomado de Rojas (2017) 
2.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Estuvo conformada por enfermeros del departamento de enfermería del hospital de 
emergencias de José Casimiro Ulloa, que tienen como población 140 enfermeros.  Al 
respecto Carrasco (2006) definió “la población como, un todo    que se encuentran dentro de 
un área definida donde se hace el estudio” (p. 237) 
Criterios de inclusión  
Enfermeros que laboren en el hospital de emergencias José Casimiro Ulloa, enfermeros que 
respondan todos los ítems del cuestionario. 
Criterios de exclusión 
Enfermeros que se encuentren de vacaciones, enfermeros con licencia, enfermeros que no 
respondan todo el cuestionario. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Este estudio presenta la investigación desde el análisis de las variables: 
Técnica 
La técnica que se utilizó fue la encuesta según Hernández et al. (2010), “es una técnica en la 
cual se presentan interrogantes dirigidos a personas del estudio utilizando cuestionarios, 
efectuadas en forma personal o grupal etc. Dentro de una comunidad determinada” (p. 116). 
Se realizó una encuesta que tendrá   una   duración en total de 30 minutos   para   las   variables   
competencias gerenciales, desarrollo institucional, compromiso laboral. 
Instrumento 
Se administró para la presente investigación un cuestionario de evaluación de competencias 
gerenciales, desarrollo institucional, compromiso laboral construida y modificado de 
acuerdo a la realidad de estudio. 
Este instrumento permitió la evaluación de las competencias gerenciales, desarrollo 
institucional, compromiso laboral en el departamento de enfermería del Hospital de 
Emergencias José Casimiro Ulloa.  Según refirió   Hernández y cols.  (2010) señalaron que 
los instrumentos que están conformados por una serie de interrogantes que nos ayudan a 
obtener datos, reciben el nombre de cuestionario dirigido a un miembro de la población en 
aras de obtener información acerca de nuestras variables de estudio que necesitamos medir. 
(p.115). 
Variable 1: competencias gerenciales 
Ficha Técnica 
Nombre: Instrumento para medir competencias gerenciales 
Autores: Hugo Ivan Aburto Pineda  
Año:2011 
Adaptado por: Segundo Alejandro Julca Mantilla 
Año: 2019 
Descripción 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
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Objetivo: Determinar el nivel de competencias gerenciales en el departamento de enfermería 
del hospital de emergencias José Casimiro Ulloa. 
Población:140 enfermeros. 
Lugar: Hospital de emergencias José Casimiro Ulloa 
Número de ítems: 20. 
Aplicación: directa. 
Tiempo de administración: 30 minutos. 
Escala de medición: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.  
Escala: de Likert 
Niveles                    Rangos 
Baja                            [20-46] 
Media                         [47-73] 
Alta                            [74-100] 
Variable 2 Desarrollo Institucional 
Ficha Técnica 
Nombre: Instrumento para medir desarrollo institucional.  
Autor: Maribel Elizabeth Vera Vilchez  
Año: 2016 
Adaptado por: Segundo Alejandro Julca Mantilla 
Año: 2019 
Descripción 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo:   Determinar desarrollo institucional en el departamento de enfermería del hospital 
de emergencias José Casimiro Ulloa. 
Población: 140 enfermeros. 
Lugar: Hospital de emergencias  José Casimiro Ulloa 
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Número de ítems: 20 
Aplicación: Directa. 
Tiempo de administración: 30 minutos. 
Escala de medición: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 
 
Escala: de Likert 
Niveles         Rangos  
Baja               [20-46]  
Media            [47-73]  
Alta               [74-100].  
Variable 3: Compromiso Laboral 
Ficha Técnica 
Nombre: Instrumentó para medir compromiso laboral. 
Autor: Edgardo Jaime Rojas Vega  
Año: 2017  
Adaptado por: Segundo Alejandro Julca Mantilla 
Año: 2019 
Descripción 
Tipo de instrumento: cuestionario 
Objetivo: Determinar el compromiso laboral en el departamento de enfermería del hospital 
de emergencias José Casimiro Ulloa. 
Población: 140 enfermeras. 
Lugar: Hospital José Casimiro Ulloa 
Número de ítems: 20  
Aplicación: Directa. 
Tiempo de administración: 20 minutos 
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Escala de medición: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 
Escala: de Likert 
Niveles         Rangos  
Baja               [21-48]  
Media            [49-76]  
Alta               [77-105].  
 
Validez 
Para la validación de los instrumentos estos fueron sometidos a juicios de expertos para 
determinar su validez y confiabilidad. Se obtuvo la participación de un metodólogo de la 
Universidad Cesar Vallejo de amplia experiencia en el tema, quien por estar entrenado en 
este campo evaluó las preguntas presentadas, que haya tenido un buen contenido, y ayude a 
esclarecer el tema de investigación. Al respecto Sabino (1992) refirió: “Para que una escala 
pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes 
requisitos: validez y confiabilidad” (p.154). 
 Se le proporcionó a   la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de 
validación donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, 
calidad técnica de representativa la calidad del lenguaje. 
Confiabilidad 
En lo que respecta al nivel de confiabilidad del cuestionario de evaluación de competencias 
gerenciales que se aplicó cumplió con los estándares en cuanto a forma y contenido. Los   
instrumentos se aplicó a un grupo piloto para obtener confirmación y que nos sirva para uso 
repetido y obtener buenos resultados en la investigación. Según Hernández y cols. (2014): 
“La confiabilidad se refiere al grado en que un instrumento produce resultados conscientes 
y coherentes” (p.200). 
La confiabilidad del instrumento se realizó con la prueba piloto a 30 enfermeros 
utilizando la fórmula de coeficiente Alfa de Cronbach para las, variables, competencias 
gerenciales, desarrollo institucional, compromiso laboral para todas sus dimensiones. El 
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coeficiente de Alfa de Cronbach permite determinar el grado de consistencia y precisión 
siendo aplicado a nuestro grupo piloto. 
Tabla 6.  
Rango de valor de Alfa de Cronbach. 
Valores Nivel 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
 
Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculará el coeficiente de confiabilidad  
Alfa  de  Cronbach,  pues  se  requiere  una  sola  administración  del instrumento de 




Dónde:              = Alfa de Cronbach 
K = número de ítems  
Vi = varianza inicial  
Vt = varianza total 
El Alfa de Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta 
más de dos alternativas.  Agrega que determina el grado de consistencia y precisión. La 
escala de valores que determina la confiabilidad está dada por los siguientes valores: 
Criterio de confiabilidad de valores 
Escalas: ALL de competencias gerenciales   
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 25 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 25 100,0 
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a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,906 20 
Confiabilidad muy alta 
 
Escalas: ALL de Desarrollo institucional  
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 25 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 25 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,882 20 
 
Confiabilidad muy alta 
 
Escalas: ALL de Compromiso laboral 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 25 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 25 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,876 21 
Confiabilidad muy alta 
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2.5. Procedimiento 
Para levantar los datos se aplicó tres cuestionarios con escala de Likert con respecto a 
competencias gerenciales, desarrollo institucional y el compromiso laboral. Luego se tabuló 
la información utilizando la hoja de cálculo Excel y el programa estadístico SPSS versión 
22, lo que permitió elaborar tablas y figuras en función de sus niveles y rangos establecidos 
y finalmente contrastar las hipótesis establecidas en primera instancia la correlación y 
significancia estadística considerando 5 % de error.   
2.6. Método de análisis de datos 
El método de análisis de datos será estadístico, para lo que se usará    el programa estadístico 
SPSS, versión 22. Estadística descriptiva, para la construcción de tablas de frecuencias, 
porcentajes y figuras. Estadística inferencial, para realizar la prueba de hipótesis estadística 
y determinar la correlación de variable. 
Al   respecto   Hernández   y   cols.   (2014)   refirió   que   los   análisis cuantitativos 
de datos se lleva a cabo sobre a matriz de un programa computacional de análisis estadístico, 
seleccionar un software, ejecutar programas, explorar los datos, evaluar la confiabilidad y 
validez logradas por el   instrumento, analizar   pruebas   estadísticas   de   hipótesis  (análisis 
estadístico inferencial), análisis adicionales prepara los resultados para presentarlos  (tablas, 
graficas, cuadros etc.) (p. 272). 
En el estudio se trabajará la Prueba de correlación rho de Spearman, para determinar 
el grado de relación entre las variables de estudio. 
2.7. Aspectos éticos 
Los aspectos éticos son relevantes porque estuvimos realizando un tipo de investigación 
avocados al campo de la salud   en el cual no puede haber equivocaciones ya que se 
trabajaron con los miembros del departamento de enfermería del hospital de emergencias 




3.1. Resultados descriptivos  
 
Tabla 7.  
Distribución competencias gerenciales, personal de enfermería del hospital de Emergencias 
“José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Competencias gerenciales 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Media 43 41,7 41,7 41,7 
Alta 60 58,3 58,3 100,0 




Figura 1. Frecuencia competencias gerenciales, personal de enfermería del hospital de 
emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
 
En la tabla 7 y figura 1 se observa que, respecto a la dimensión competencias 
gerenciales, el 42% presenta un nivel Media y el 58% presenta un nivel Alta en personal de 
enfermería del hospital de emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
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Tabla 8.  
Distribución dimensiones de la variable competencias gerenciales, personal de enfermería 
del hospital de emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
  Baja Media Alta 
Competencias  conceptuales   10.7 89.3 
Competencias técnicas   16.5 83.5 
Competencias humanas   77.7 22.3 
 
 
Figura 2. Frecuencia dimensiones de competencias gerenciales, personal de enfermería del 
hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
En la tabla 8 y figura 2 se observa que, respecto a la variable competencias 
gerenciales, presenta la dimensión competencias conceptuales presenta el 10.7% un nivel 
Media y el 89.3% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima – 2019.  
Respecto, a la dimensión competencias técnicas presenta el 16.5% un nivel Media y 
el 83.5% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019.  
Se menciona, que la dimensión competencias humanas el 77.7% un nivel Media y el 
22.3% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 


















Dimensiones de la variable  Competencias gerenciales
Competencias  conceptuales Competencias técnicas Competencias humanas
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Tabla 9.  
Distribución Desarrollo institucional, personal de enfermería del hospital de Emergencias 
“José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Desarrollo institucional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Media 20 19,4 19,4 19,4 
Alta 83 80,6 80,6 100,0 




Figura 3. Frecuencia desarrollo institucional, personal de enfermería del hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
En la tabla 9 y figura 3 se observa que, respecto a la dimensión desarrollo 
institucional, el 19% presenta un nivel Media y el 81% presenta un nivel Alta en personal de 
enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Tabla 10.  
Distribución dimensiones de la variable desarrollo institucional, personal de enfermería del 
hospital de Emergencias  “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
  Baja Media Alta 
Sistemas de incentivos   25.2 74.8 
Orientación a los resultados   29.1 70.9 
Orientación sistemática   25.2 74.8 






Figura 4. Frecuencia dimensiones de desarrollo institucional, personal de enfermería del 
hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
En la tabla 10 y figura 4 se observa que, respecto a la variable desarrollo institucional, 
presenta la dimensión sistemas de incentivos presenta el 25.2% un nivel Media y el 74.8% 
un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima – 2019.  
Respecto, a la dimensión orientación a los resultados presenta el 29.1% un nivel 
Media y el 70.9% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima – 2019.  
Se menciona, que la dimensión orientación sistemática el 25.2% un nivel Media y el 
74.8% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
Así mismo, que la dimensión orientación al cambio el 25.2% un nivel Media y el 
74.8% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
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Tabla 11.  
Distribución Compromiso laboral, personal de enfermería del hospital de Emergencias 
“José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Compromiso laboral 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Baja 11 10,7 10,7 10,7 
Media 37 35,9 35,9 46,6 
Alta 55 53,4 53,4 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
 
Figura 5. Frecuencia Compromiso laboral, personal de enfermería del hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
 
En la tabla 11 y figura 5 se observa que, respecto a la dimensión compromiso laboral, 
el 11% presenta un nivel Baja, el 36% presenta un nivel Media y el 53% presenta un nivel 
Alta en personal de enfermería del hospital de Emergencias  “José Casimiro Ulloa”, Lima – 
2019. 
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Tabla 12.  
Distribución dimensiones de la variable Compromiso laboral, personal de enfermería del 
hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
  Baja Media Alta 
Compromiso de continuidad 10.7 35.9 53.4 
Compromiso afectivo  4.9 35.9 59.2 




Figura 6. Frecuencia dimensiones de compromiso laboral, personal de enfermería del 
hospital “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
En la tabla 12 y figura 6 se observa que, respecto a la variable compromiso laboral, 
presenta la dimensión compromiso de continuidad presenta el 10.7% un nivel Baja, el 35.9% 
un nivel Media y el 53.4% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019.  
Respecto, a la dimensión compromiso afectivo presenta el 4.9% un nivel Baja, el 
35.9% un nivel Media y el 59.2% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019.  
Así mismo, que la dimensión compromiso normativo el 10.7% un nivel Baja, el 
35.9% un nivel Media y el 53.4% un nivel Alta en personal de enfermería del hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
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3.2. Relación entre las variables 
Tabla 13.  
Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Competencias conceptuales ,529 164 ,000 
Competencias técnicas ,509 164 ,000 
Competencias  humanas ,488 164 ,000 
Competencias gerenciales ,369 164 ,000 
Sistemas de incentivos ,468 164 ,000 
Orientación a los resultados ,447 164 ,000 
Orientación sistemática ,398 164 ,000 
Orientación al cambio ,394 164 ,000 
Desarrollo institucional ,493 164 ,000 
Compromiso de continuidad  ,319 164 ,000 
Compromiso afectivo  ,353 164 ,000 
Compromiso normativo ,319 164 ,000 
Compromiso laboral ,319 164 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors    
 
Para poder seleccionar el tipo de la prueba estadística para el análisis de la hipótesis 
de la investigación, procedemos a determinar el tipo de distribución de los datos en el caso 
de la proveniencia de distribuciones normales; al respecto la muestra asumida presenta un 
total de 120 individuos es por ello que utilizo la prueba denominada KS o   prueba de 
Kolmogorov Smirnov con un nivel de significancia del 0,05 y para ello se planteó lo 
siguiente: 
Ho: La distribución de la variable no difiere de la distribución normal.  
Ha: La distribución de la variable difiere de la distribución normal. 
Consideramos la regla de decisión: 
p < 0.05, se rechaza la Ho. 
p > 0.05, no se rechaza la Ho. 
De acuerdo a la tabla 11 el ρ_valor de las variables y las dimensiones son menores a 
0,05 establecido como el nivel de significancia, es decir se rechaza la Ho y se acepta la Ha 
lo cual indica que estos datos no provienen de una distribución normal y por lo tanto no 
corresponden los estadísticos paramétricos, se realizara la prueba de regresión logística, ya 
que los datos son de carácter oriental, orientado al modelo de regresión logística ordinal. 
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3.3. Validación de hipótesis 
Hipótesis general. 
H1:  Competencias gerenciales y desarrollo institucional no influye en compromiso 
laboral del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
H0:  Competencias gerenciales y desarrollo institucional si influye en compromiso laboral 
del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima 
– 2019. 
 
Tabla 14.  
Tabla de clasificación de bondad de ajuste de los resultados obtenidos para la predicción 
del modelo de regresión logística ordinal de la hipótesis general. 
Bondad de ajuste 
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 93,100 4 ,956 
Desvianza 49,885 4 ,763 
Función de enlace: Logit. 
 
En el resultado se observó que el valor de la significancia fue mayor que el nivel 
propuesto (p=0,956>0,05) por lo que, siendo una prueba requisito, hubo evidencia para 
aceptar la hipótesis nula, afirmando que El modelo de regresión para las variables 
competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre el compromiso laboral es 
significativamente explicativo. 
Tabla 15.  
Tabla de resumen del modelo (Pseudo R-Cuadrado) de los resultados obtenidos para la 
predicción del contraste de la hipótesis general a partir de las variables competencias 
gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso laboral. 
 
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,347 
Nagelkerke ,410 
McFadden ,226 
Función de enlace: Logit. 
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Se obtuvo un R cuadrado de Cox y Snell igual a 0,347 equivalente a 34,7% de 
potencia de análisis mínimo, teniendo un máximo de 0,410 equivalente a 41,0% (Coeficiente 
de Nagelkerke), lo que marca un intervalo suficiente para la explicación de la incidencia de 
competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso laboral. Teniendo un 
porcentaje ajustado de 22,6% (R cuadrado de McFadden = 0,226). Con este porcentaje, 
suficientemente discreto, se puede explicar este análisis, aunque la precisión del modelo 
quedaría definida por la significación que se obtendría en paso final, que involucra el 
contraste final de la hipótesis de investigación. 
En la prueba final de la significación de los aportes de las variables independientes 
(competencias gerenciales y desarrollo institucional) sobre la dependiente (compromiso 
laboral) se plantearon las hipótesis de contraste: 
Tabla 16.  
Estimación de los parámetros mediante la prueba de regresión logística ordinal que mide 
competencias gerenciales y desarrollo institucional influye en compromiso laboral del 
personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima-2019. 
Estimaciones de parámetro 
 Estimación Error estándar Wald gl Sig. 
Intervalo de confianza al 95% 
Límite inferior Límite superior 
Umbral [Compromiso laboral = 1] -4,697 ,613 58,755 1 ,000 -5,898 -3,496 
[Compromiso laboral = 2] -2,053 ,434 22,365 1 ,000 -2,904 -1,202 
Ubicación [competencias 
gerenciales=2] 
-2,730 ,521 27,462 1 ,000 -3,751 -1,709 
[competencias 
gerenciales=3] 
0a . . 0 . . . 
[Desarrollo 
institucional=2] 
-2,806 ,593 22,371 1 ,000 -3,969 -1,643 
[Desarrollo 
institucional=3] 
0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
 
Se vio que las dos variables independientes analizadas (competencias gerenciales y 
el desarrollo institucional) influye en el compromiso laboral, siendo significativas para los 
niveles 1 (Baja) y 2 (Media) con valores p igual a 0,000<0,05 y 0,000<0,05 respectivamente, 
por lo tanto, competencias gerenciales y desarrollo institucional influye en compromiso 
laboral del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima 
– 2019. 
Cuando se vio la ubicación de la significancia, la variable competencias gerenciales 
fue significativa solo en el nivel 3 (Nivel Media) con un valor p menor que el nivel propuesto 
(p=0,000 <0,05) respectivamente.  
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Sin embargo, la variable desarrollo institucional se observó que solamente un nivel 
fue significativo, siendo el 3 (Media) teniendo un valor de significación menor al nivel 
propuesto: p2=0,000 > 0,05 respectivamente.  
Hipótesis especifica 1. 
H1:  Competencias gerenciales y desarrollo institucional no influye en compromiso de 
continuidad del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
H0:  competencias gerenciales y desarrollo institucional si influye en compromiso de 
continuidad del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
Tabla 17.  
Tabla de clasificación de bondad de ajuste de los resultados obtenidos para la predicción 
del modelo de regresión logística ordinal de la hipótesis especifica 1. 
Bondad de ajuste 
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 114,067 4 ,718 
Desvianza 56,594 4 ,505 
Función de enlace: Logit. 
 
En el resultado se observó que el valor de la significancia fue mayor que el nivel 
propuesto (p=0,718>0,05) por lo que, siendo una prueba requisito, hubo evidencia para 
aceptar la hipótesis nula, afirmando que el modelo de regresión para las variables 
competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre el compromiso de continuidad es 
significativamente explicativo. 
Tabla 18.  
Tabla de resumen del modelo (Pseudo R-Cuadrado) de los resultados obtenidos para la 
predicción del contraste de la hipótesis especifica 1 a partir de las variables competencias 
gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso de continuidad. 
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,387 
Nagelkerke ,456 
McFadden ,259 
Función de enlace: Logit. 
Se obtuvo un R cuadrado de Cox y Snell igual a 0,387 equivalente a 38,7% de 
potencia de análisis mínimo, teniendo un máximo de 0,456 equivalente a 45,6% (Coeficiente 
de Nagelkerke), lo que marca un intervalo suficiente para la explicación de la incidencia de 
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competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso de continuidad. 
Teniendo un porcentaje ajustado de 25,9% (R cuadrado de McFadden = 0,259). Con este 
porcentaje, suficientemente discreto, se puede explicar este análisis, aunque la precisión del 
modelo quedaría definida por la significación que se obtendría en paso final, que involucra 
el contraste final de la hipótesis de investigación. 
En la prueba final de la significación de los aportes de las variables independientes 
(competencias gerenciales y desarrollo institucional) sobre la dependiente (compromiso de 
continuidad) se plantearon las hipótesis de contraste: 
Tabla 19.  
Estimación de los parámetros mediante la prueba de regresión logística ordinal que mide 
competencias gerenciales y desarrollo institucional influye en compromiso de continuidad 
del personal de enfermería del hospital “José Casimiro Ulloa”, Lima-2019. 
Estimaciones de parámetro 
 Estimación 
Error 








Umbral [Compromisodeco = 1] -4,883 ,651 56,281 1 ,000 -6,159 -3,607 
[Compromisodeco = 2] -1,986 ,427 21,609 1 ,000 -2,824 -1,149 
Ubicación [competenciasgerenciales=2] -2,277 ,507 20,129 1 ,000 -3,271 -1,282 
[competenciasgerenciales=3] 0a . . 0 . . . 
[Desarrolloinstitucional=2] -3,705 ,663 31,197 1 ,000 -5,005 -2,405 
[Desarrolloinstitucional=3] 0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
 
Se vio que las dos variables independientes analizadas (competencias gerenciales y 
el desarrollo institucional) influye en el compromiso de continuidad, siendo significativas 
para los niveles 1 (Baja) y 2 (Media) con valores p igual a 0,000<0,05 y 0,000<0,05 
respectivamente, por lo tanto, competencias gerenciales y desarrollo institucional influye en 
compromiso de continuidad del personal de enfermería del hospital “José Casimiro Ulloa”, 
Lima – 2019. 
 Cuando se vio la ubicación de la significancia, la variable competencias 
gerenciales fue significativa solo en el nivel 2 (Nivel Media) con un valor p menor que el 
nivel propuesto (p=0,000 <0,05) respectivamente.  
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Sin embargo, la variable desarrollo institucional se observó que solamente un nivel 
fue significativo, siendo el 2 (Media) teniendo un valor de significación menor al nivel 
propuesto: p2=0,000 > 0,05 respectivamente.  
Hipótesis especifica 2. 
H1:  Competencias gerenciales y desarrollo institucional no influye en compromiso 
afectivo del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
H0:  Competencias gerenciales y desarrollo institucional si influye en compromiso 
afectivo del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
Tabla 20.  
Tabla de clasificación de bondad de ajuste de los resultados obtenidos para la predicción 
del modelo de regresión logística ordinal de la hipótesis especifica 2. 
Bondad de ajuste 
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 8,979 4 ,082 
Desvianza 12,897 4 ,612 
Función de enlace: Logit. 
 
En el resultado se observó que el valor de la significancia fue mayor que el nivel 
propuesto (p=0,082>0,05) por lo que, siendo una prueba requisito, hubo evidencia para 
aceptar la hipótesis nula, afirmando que el modelo de regresión para las variables 
competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre el compromiso afectivo es 
significativamente explicativo. 
Tabla 21.  
Tabla de resumen del modelo (Pseudo R-Cuadrado) de los resultados obtenidos para la 
predicción del contraste de la hipótesis especifica 1 a partir de las variables competencias 
gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso afectivo. 
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,387 
Nagelkerke ,478 
McFadden ,296 
Función de enlace: Logit. 
Se obtuvo un R cuadrado de Cox y Snell igual a 0,387 equivalente a 38,7% de 
potencia de análisis mínimo, teniendo un máximo de 0,478 equivalente a 47,8% (Coeficiente 
de Nagelkerke), lo que marca un intervalo suficiente para la explicación de la incidencia de 
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competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso afectivo. Teniendo un 
porcentaje ajustado de 29,6% (R cuadrado de McFadden = 0,296). Con este porcentaje, 
suficientemente discreto, se puede explicar este análisis, aunque la precisión del modelo 
quedaría definida por la significación que se obtendría en paso final, que involucra el 
contraste final de la hipótesis de investigación. 
En la prueba final de la significación de los aportes de las variables independientes 
(competencias gerenciales y desarrollo institucional) sobre la dependiente (compromiso 
afectivo) se plantearon las hipótesis de contraste: 
Tabla 22.  
Estimación de los parámetros mediante la prueba de regresión logística ordinal que mide 
competencias gerenciales y desarrollo institucional influye en compromiso afectivo del 
personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima-2019. 
Estimaciones de parámetro 
 Estimación 
Error 








Umbral [Compromisoafectivo = 1] -6,188 ,866 51,016 1 ,000 -7,886 -4,490 
[Compromisoafectivo = 2] -2,401 ,491 23,870 1 ,000 -3,364 -1,438 
Ubicación [competenciasgerenciales=2] -2,782 ,562 24,472 1 ,000 -3,884 -1,680 
 [competenciasgerenciales=3] 0a . . 0 . . . 
[Desarrolloinstitucional=2] -3,608 ,679 28,221 1 ,000 -4,938 -2,277 
[Desarrolloinstitucional=3] 0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
Se vio que las dos variables independientes analizadas (competencias gerenciales y 
el desarrollo institucional) influye en el compromiso afectivo, siendo significativas para los 
niveles 1 (Baja) y 2 (Media) con valores p igual a 0,000<0,05 y 0,000<0,05 respectivamente, 
por lo tanto, competencias gerenciales y desarrollo institucional influye en compromiso 
afectivo del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima – 2019. 
Cuando se vio la ubicación de la significancia, la variable competencias gerenciales 
fue significativa solo en el nivel 2 (Nivel Media) con un valor p menor que el nivel propuesto 
(p=0,000 <0,05) respectivamente.  
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Sin embargo, la variable desarrollo institucional se observó que solamente un nivel 
fue significativo, siendo el 2 (Media) teniendo un valor de significación menor al nivel 
propuesto: p2=0,000 > 0,05 respectivamente.  
 
Hipótesis especifica 3. 
H1:  Competencias gerenciales y desarrollo institucional no influye en compromiso 
normativo del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
H0:  Competencias gerenciales y desarrollo institucional si influye en compromiso 
normativo del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima – 2019. 
Tabla 23.  
Tabla de clasificación de bondad de ajuste de los resultados obtenidos para la predicción 
del modelo de regresión logística ordinal de la hipótesis especifica 2. 
Bondad de ajuste 
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 114,067 4 ,871 
Desvianza 56,594 4 ,505 
Función de enlace: Logit. 
En el resultado se observó que el valor de la significancia fue mayor que el nivel 
propuesto (p=0,871>0,05) por lo que, siendo una prueba requisito, hubo evidencia para 
aceptar la hipótesis nula, afirmando que el modelo de regresión para las variables 
competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre el compromiso normativo es 
significativamente explicativo. 
Tabla 24.  
Tabla de resumen del modelo (Pseudo R-Cuadrado) de los resultados obtenidos para la 
predicción del contraste de la hipótesis especifica 1 a partir de las variables competencias 
gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso normativo. 
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,387 
Nagelkerke ,456 
McFadden ,259 
Función de enlace: Logit. 
Se obtuvo un R cuadrado de Cox y Snell igual a 0,387 equivalente a 38,7% de 
potencia de análisis mínimo, teniendo un máximo de 0,456 equivalente a 45,6% (Coeficiente 
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de Nagelkerke), lo que marca un intervalo suficiente para la explicación de la incidencia de 
competencias gerenciales y desarrollo institucional sobre compromiso normativo. Teniendo 
un porcentaje ajustado de 25,9% (R cuadrado de McFadden = 0,259). Con este porcentaje, 
suficientemente discreto, se puede explicar este análisis, aunque la precisión del modelo 
quedaría definida por la significación que se obtendría en paso final, que involucra el 
contraste final de la hipótesis de investigación. 
En la prueba final de la significación de los aportes de las variables independientes 
(competencias gerenciales y desarrollo institucional) sobre la dependiente (compromiso 
normativo) se plantearon las hipótesis de contraste: 
Tabla 25.  
Estimación de los parámetros mediante la prueba de regresión logística ordinal que mide 
competencias gerenciales y desarrollo institucional influye en compromiso normativo del 
personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima-2019. 
Estimaciones de parámetro 
 Estimación 
Error 
estándar Wald gl Sig. 






Umbral [Compromisonormativo = 1] -4,883 ,651 56,281 1 ,000 -6,159 -3,607 
[Compromisonormativo = 2] -1,986 ,427 21,609 1 ,000 -2,824 -1,149 
Ubicación [competenciasgerenciales=2] -2,277 ,507 20,129 1 ,000 -3,271 -1,282 
[competenciasgerenciales=3] 0a . . 0 . . . 
[Desarrolloinstitucional=2] -3,705 ,663 31,197 1 ,000 -5,005 -2,405 
[Desarrolloinstitucional=3] 0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
Se vio que las dos variables independientes analizadas (competencias gerenciales y 
desarrollo institucional) influye en el compromiso normativo, siendo significativas para los 
niveles 1 (Baja) y 2 (Media) con valores p igual a 0,000<0,05 y 0,000<0,05 respectivamente, 
por lo tanto, competencias gerenciales y Desarrollo institucional influye en compromiso 
normativo del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima – 2019. 
 Cuando se vio la ubicación de la significancia, la variable competencias 
gerenciales fue significativa solo en el nivel 2 (Nivel Media) con un valor p menor que el 
nivel propuesto (p=0,000 <0,05) respectivamente.  
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Sin embargo, la variable desarrollo institucional se observó que solamente un nivel 
fue significativo, siendo el 2 (Media) teniendo un valor de significación menor al nivel 






























Con respecto a la hipótesis general de esta investigación fue determinar si las competencias 
gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el compromiso 
laboral del personal de enfermería del Hospital “José Casimiro Ulloa”, Lima-2019, en la 
cual se discute los siguientes resultados de la investigación, con respecto a la hipótesis 
general se ha encontrado que si las competencias gerenciales y el desarrollo institucional 
influyen significativamente en el compromiso laboral del personal de enfermería del 
Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima -2019, con este resultado se corrobora 
los aportes de la investigación . 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso laboral mejora los niveles de 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un mejor servicio 
en la institución.  
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de 
Silva (2014) en su tesis titulada: El desarrollo organizacional, la cultura, la gestión del 
conocimiento y la gestión del cambio, como herramientas fundamentales para asegurar la 
competitividad de las organizaciones”. (Colombia). Tuvo como objetivo general: Asegurar 
la competitividad entre empresas que afrontan cambios por el desarrollo Empresarial. Tipo 
de investigación básica, nivel descriptivo. Se concluyó que: las empresas que pueden 
continuar en los grandes cambios deben ser muy competitivas penetrando en nuevos 
mercados para generar desarrollo organizacional, mediante planeamientos estratégicos que 
aseguren modificaciones en bien de la institución. 
También el hallazgo de la investigación es equivalente a Fuentes, Talavera, Pizarro 
(2016), realizaron la tesis titulado “Estudio de la satisfacción del empleado enfocado en las 
competencias y competencias gerenciales de los funcionarios en la satisfacción de los 
empleados de la empresa El Pacífico Vida Compañía de Seguros y Reaseguros S.A. de la 
Agencia Descentralizada Sur en el año 2015”. Concluyéndose que, el nivel de competencias 
y competencias gerenciales influyen en el grado de satisfacción laboral, siendo éste nivel de 
competencia y habilidad la variable que ejerce una mayor incidencia, especialmente en la 
satisfacción laboral del empleado colaborador. 
Concuerda con los estudios de Ynga Angulo (2016), presenta la tesis “Determinación 
de las competencias directivas y del clima laboral existente en el I.E. "Los Positos". Mórrope, 
Lambayeque”. Concluyéndose que, no hay influencia significativa entre las competencias 
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gerenciales y el clima de trabajo en esa institución y que es necesario hacer mediciones 
constantes del desempeño de los trabajadores. 
Con respecto a la hipótesis especifica 1 de esta investigación fue determinar si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el  
compromiso de continuidad del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019, en la cual se discute los siguientes resultados de la 
investigación, con respecto a la hipótesis general se ha encontrado que si las competencias 
gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el  compromiso de 
continuidad del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima -2019, con este resultado se corrobora los aportes de la investigación . 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso de continuidad mejora los 
niveles de competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un 
mejor servicio en la institución.  
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de 
Cortes, Barroso (2015) en su tesis titulada: competencias Directivas de Gerentes de 
Restaurantes Turísticos, San Francisco de Campeche, México. Concluyéndose que, poseen 
competencias estratégicas y de eficacia personal. Utilizan las competencias estratégicas de 
visión de negocios, resolución de problemas, gestión de recursos y orientación al cliente con 
conocimiento de causa pues tienen definida su visión, analizan sus problemas de manera 
sistemática, utilizan los recursos de forma racional y están conscientes de la importancia que 
juega el cliente en la toma de decisiones. 
También el hallazgo de la investigación es equivalente a Garcia, Barradas, Gutierrez 
(2016), realizó la tesis titulado, ”Estudio de competencias directivas en el desempeño de un 
corporativo aduanal”. Universidad Veracruzana, (México). Concluyéndose que, el 
conocimiento y desarrollo de las competencias humanas son de suma importancia para los 
gerentes, sin embargo, ello no implica que el puesto asegure propiciar el óptimo desarrollo 
de dichas competencias. La mayoría de los ejecutivos en esta empresa se mostraron más 
orientados hacia el manejo de rasgos intrínsecos, como el autocontrol y la capacidad para 
adaptarse, incrementando su habilidad en la conducción y manejo del grupo bajo su mando 
Concuerda con los estudios de Alcon (2014) en su tesis titulada: “competencias 
gerenciales y la Satisfacción laboral de los docentes de las escuelas básicas del Sector Cano 
Nuevo del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes”. (Venezuela). Concluyéndose que ha poca 
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comunicación con los docentes, no evidenciándose toma de decisiones que no se muestra en 
todos los docentes, no trabajo en equipo, ningún manejo de medios de solución de problemas 
laborales. 
Con respecto a la hipótesis especifica 2 de esta investigación fue determinar si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso afectivo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019, en la cual se discute los siguientes resultados de la 
investigación, con respecto a la hipótesis general se ha encontrado que si las competencias 
gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el compromiso 
afectivo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima -2019, con este resultado se corrobora los aportes de la investigación. 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso afectivo mejora los niveles de 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un mejor servicio 
en la institución.  
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de 
Álvarez (2017) presentó la investigación “competencias Gerenciales y la Gestión 
Administrativas en instituciones educativas de la uge 04 Lima,2016’’. Concluyéndose que, 
las competencias de gestión óptimas que un director espera que conduzcan a la gestión del 
proyecto institucional efectivo. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
alternativa siempre y cuando el liderazgo y la administración variables dependan de PEI. 
También el hallazgo de la investigación es equivalente a Ramirez (2017) realizó la 
tesis titulado Modelo para el desarrollo de competencias gerenciales en relaciones humanas 
dirigidas al empresario venezolano”. Concluyéndose que, el análisis de contenido, en el cual 
surgieron categorías que fueron interpretadas, contrastadas y fundamentadas; para luego, 
consolidar el colofón científico que consiste en la teorización del objeto de estudio 
Concuerda con los estudios de Muguerza (2015) en su tesis titulada: “Influencia de 
las competencias gerenciales el Clima organizacional de las Microempresas pertenecientes 
a la familia Asenjo, de la Ciudad de Chiclayo, Perú”. Concluyendose que, la habilidad 
gerencial dentro de su estudio fue satisfactoria observándose que las competencias humanas 
so prioridad en el manejo empresarial. 
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Con respecto a la hipótesis especifica 3 de esta investigación fue determinar si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso normativo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”,  Lima -2019, en la cual se discute los siguientes resultados de la 
investigación, con respecto a la hipótesis general se ha encontrado que si las competencias 
gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el compromiso 
normativo del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima -2019, con este resultado se corrobora los aportes de la investigación. 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso normativo mejora los niveles de 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un mejor servicio 
en la institución. 
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de 
Escalante (2017), que tiene como título “Clima organizacional y el desempeño laboral de los 
profesionales de enfermería de hospitalización de la clínica SANNA San Borja. Lima, 
2016”. Concluyéndose que, existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los profesionales de enfermería de hospitalización de la clínica SANNA San 
Borja, Lima, 2016, teniendo un coeficiente de correlación de .785, interpretándose como una 
correlación positiva con un ρ = 0.00 (ρ < 0.01). 
También el hallazgo de la investigación es equivalente a Pereda (2016), en su tesis 
doctoral titulada: “Análisis de las competencias directivas. Estudio Aplicado al Sector 
Público de la Provincia de Córdoba” (España). Concluyendose que la situación actual de las 
organizaciones públicas demanda el despliegue de las competencias directivas, que permiten 
ofrecer y desarrollar un mejor servicio al ciudadano. Afirmó también que los grandes 
cambios en las instituciones públicas deben tener en su grupo de profesionales elementos 









Primera: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis general, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si 
influye en el compromiso laboral, siendo significativas para los niveles 1 
(Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería 
del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
Segunda: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis especifica 1, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si 
influye en el compromiso de continuidad, siendo significativas para los 
niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05) del personal de 
enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
Tercera: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis especifica 2, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si 
influye en el compromiso afectivo, siendo significativas para los niveles 1 
(Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería 
del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
Cuarta: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis especifica 3, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si 
influye en el compromiso normativo, siendo significativas para los niveles 1 
(Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería 






Se recomienda a los directivos del departamento de enfermería del hospital de Emergencias 
José Casimiro Ulloa fomenten entre los enfermeros a que lideren las competencias 
gerenciales mediante el aprendizaje de nuevos conocimientos, logrando un posicionamiento 
laboral con calidad eficiencia y eficacia. La realización de otros estudios a otro tipo de grupos 
ocupacionales en salud para conocer o comparar en los otros estudios nivel de competencias 
gerenciales y desarrollo organizacional en el compromiso laboral que beneficie a la 
institución. 
Segunda: 
 Se recomienda a los directivos del departamento de enfermería del hospital de Emergencias 
José Casimiro Ulloa continuar con la evaluación de este trabajo de investigación para 
descubrir los factores que originan que el personal de profesional de enfermería no tenga un 
manejo adecuado de las competencias gerenciales, para ayudar con ello a una mejor toma de 
decisiones para su manejo adecuado en beneficio del personal, de los pacientes y de la 
institución. 
Tercera: 
Después de observar que el compromiso de los empleados con la organización es óptimo, se 
recomienda a la directiva del departamento de enfermería del hospital de emergencias José 
Casimiro Ulloa continuar fomentando y fortaleciendo el compromiso laboral en los 
enfermeros para que estos se sientan  satisfechos con la institución mostrándose productivas 
y provocando un crecimiento en la organización, ya que si un enfermero está comprometido 
con la institución, le agrada su trabajo, se encuentra cómodo en este, trabajará de una buena 
manera, elevando el tipo de servicio a los usuarios y la institución seguirá creciendo y 
liderando las emergencias, para beneficio de toda la población peruana. 
Cuarta: 
Se recomienda a la plana directiva del departamento de enfermería del hospital de 
emergencias José Casimiro Ulloa la importancia de crear planes de carrera para todos los 
enfermeros ya que es una forma de incentivarlos, y demostrarles que estando dentro de la 
organización pueden crecer tanto en su ámbito personal como en el profesional, creando un 
sentimiento de fidelidad y lealtad hacia su institución, así impactar positivamente, logrando 
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al mismo tiempo, cumplir las metas de efectividad productiva en el departamento de 
enfermería, resaltando su aporte por alcanzar el bienestar en su entorno.   
Quinta: 
Se recomienda a los directivos del departamento de enfermería del hospital de emergencias 
José Casimiro Ulloa verificar el perfil de competencias como hilo conductor de la gestión 
humana en el hospital para ayudar a: 
Seleccionar con rapidez y eficacia el recurso humano necesario. 
Planificación de cambios, al localizar quiénes son idóneos para ocupar puestos de mayor 
responsabilidad e impacto en la institución. 
Procesos   de   formación   y   desarrollo   al   identificar   las   necesidades   de entrenamiento, 
de crecimiento y diseñar procesos para rotación y aprendizaje. 
En diseño del plan de carrera, al poder trazar trayectorias basadas en las competencias 
requeridas para poder desempeñar cargos actuales y potenciales. 
En cuanto a las remuneraciones, al recompensar por competencias que agregan valor y por 
los resultados logrados y que son claves para la organización entrelazar los procesos de 
gestión humana alrededor de las competencias da eficiencia, coherencia, transparencia y 
efectividad a su trabajo en la institución. Además se está ayudando al desarrollo del país al 
trabajar en torno al crecimiento del ciudadano que encuentra en el ámbito gerencial la forma 
de crecer en humanidad, en productividad y en satisfacción persona.
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
Título: Competencias gerenciales y desarrollo institucional en el compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Autor: Segundo Alejandro Julca Mantilla 
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Hipótesis Variables e indicadores 
¿Cómo influye las competencias 
gerenciales y el desarrollo 
institucional en el compromiso 
laboral del personal de enfermería 
del Hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa”, Lima-2019? 
Determinar cómo influye las competencias 
gerenciales y el desarrollo institucional en 
el compromiso laboral del personal de 
enfermería del Hospital de Emergencias 
“José Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
Las competencias gerenciales y el 
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Dimensiones Indicadores Items Niveles y 
rangos 
Problemas específicos  Objetivos específicos  Hipótesis especificas 
Problema Específico 1 
¿Cuál es la influencia de las 
competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional con el 
compromiso de continuidad del 
personal de enfermería del Hospital 
de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima-2019? 
Problema Específico 2 
¿Cuál es la influencia de las 
competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional con el 
compromiso afectivo del personal de 
enfermería del Hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima -2019? 
Problema Específico 3 
¿Cuál es la influencia de las 
competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional con el 
compromiso normativo del personal  
de enfermería del Hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima -2019? 
Objetivo Específico 1 
Determinar cómo influye las competencias 
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Determinar cómo influye las competencias 
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Objetivo Específico 1 
Las competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional influyen 
significativamente en el 
compromiso de continuidad del 
personal de enfermería del Hospital 
de Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima -2019. 
Objetivo específico 2 
Las competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional influyen 
significativamente en el 
compromiso afectivo del personal 
de enfermería del Hospital de 
Emergencias “José Casimiro 
Ulloa”, Lima -2019. 
Objetivo específico 3 
Las competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional influyen 
significativamente en el 
compromiso normativo del personal 
de enfermería del Hospital de 
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Anexo 2. Instrumentos 
 
Instrumento de la Variable 1 - competencias gerenciales 
ENCUESTA AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERÍA DEL 
HOSPITAL JOSE CASIMIRO ULLOA. 
El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación, tiene como objetivo 
recoger valiosa opinión sobre COMPETENCIAS GERENCIALES, en tal sentido 
invocamos su colaboración seria y responsable en las respuestas a las interrogantes 
planteadas, sus respuestas son confidenciales y anónimas. 
Antes de responder, por favor tener en cuenta lo siguiente respecto del tipo de  
respuesta que va a dar: 
 
 
 1 2 3 4  5 
      Nunca      Casi nunca 
mefe 
nunca 
      A veces     Casi siempre    Siempre 
Usted marque con (x) su repuesta de acuerdo a  su opinión, La 















¿La dirección propicia la iniciativa en el cumplimiento de las 
funciones de los enfermeros? 
     
 
2. 
¿Se Cumplen  las tareas en el trabajo con la debida 
oportunidad ? 
     
 
3. 
¿Elabora planes de proyectos para el logro de objetivos 
organizacionales? 
     
 
4. 
¿Se facilita en la institución  ejecutar estrategias  innovadoras?      
 
5. 
¿Cada trabajador logra los objetivos  institucionales?      
 
6. 
¿Se realiza una buena administración de los recursos 
institucionales para alcanzar las meta? 
     
 
7. 
¿Los directivos utilizan la comunicación como canal más 
idóneo para mantener un clima  armónico entre el personal? 
     
 
8. 
¿ Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 
en tareas  de su responsabilidad? 
     
 
9. 
¿Se motiva al personal  el trabajo en equipo dentro de la 
Institución? 
     
10. ¿Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor 
que se puede ? 



















 ¿Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la 
institución ? 
     
 
12. 
¿Hay clara definición de misión ,visión y valores en la 
organización.? 
     
13. ¿Los trabajadores están comprometidos con la Institución y su 
adecuado funcionamiento? 
     
14. ¿Los jefes de área valoran el trabajo realizado por el personal 
en forma continua? 
     
 
15. 
¿ Los directivos incentivan a los grupos de trabajo ,para que 
exista una relación armoniosa? 
     
 
16. 
¿Se comparte con el personal las actividades  extra 
asistenciales  para celebrar los logros? 
     
 
17. 
¿Se ejecuta actividades  en grupo donde se promueve la 
generación de ideas creativas o innovadoras ? 
     
18. ¿El supervisor escucha y muestra  interés ante los 
planteamientos  que se le hacen? 
     
 
19. 
¿El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan? 
     
 
20. 
¿Participan los directivos en el trabajo en equipo en la 
institución? 
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Instrumento de la variable  2 - Desarrollo institucional. 
ENCUESTA AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERÍA DEL 
HOSPITAL JOSE CASIMIRO ULLOA. 
El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación, tiene como objetivo 
recoger valiosa opinión sobre DESARROLLO INSTITUCIONAL, en tal sentido invocamos 
su colaboración seria y responsable en las respuestas a las interrogantes planteadas, sus 
respuestas son confidenciales y anónimas. 
Antes de responder, por favor tener en cuenta lo siguiente respecto del tipo de 
respuesta que va a dar: 
 
 













1.  ¿La dirección del hospital le hace entrega de incentivos 
monetarios por logro de metas ? 
     
2. ¿Considera Ud. que un plan de incentivos que  se basa en 
el ahorro de costos laborales inciden en la productividad del 
personal ? 
     
3. ¿Considera Ud. que el sistema de premios por méritos 
permite optimizar la productividad del personal ? 
     
4. ¿Recibe Ud. algún tipo de reconocimiento por el 
desempeño de su labor? 
     
5. ¿Cree que un adecuado ambiente organizacional mejora la 
productividad del personal ? 
     
6. ¿Considera Ud. que en el Hospital , el personal tiene 
oportunidad de des arrollarse tanto en el terreno profesional 
como en el terreno personal? 
     
7. ¿Cree Ud. que el establecimiento de m etas lleva a la 
productividad del personal ? 
     
8. ¿Considera Ud. que una meta difícil, pero  asequible puede 
aumentar la satisfacción del personal ? 
     
9. ¿Cree que es básico el establecimiento de objetivos para el 
desempeño óptimo de funciones  del personal ? 
     
10. ¿Cree Ud. que el establecimiento de metas tiene un efecto 
positivo en el personal ? 
     
 1 2 3 4  5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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11. ¿Considera Ud. que el hospital, está preparado para 
responder a las nuevas necesidades tecnológicas de la 
organización? 
     
12. ¿Cree Ud. que la toma de decisiones en el hospital está 
centralizada? 
     
13. ¿Considera Ud. que el personal necesita ayuda  para  
tomar decisiones? 
     
14. ¿Considera Ud. que el Hospital  tiene una administración 
con orientación a la solución de problemas? 
     
15. ¿Considera Ud. que en el hospital, el proceso de 
comunicación, tiende a mejorar la solución de problemas? 
     
16. ¿Se siente Ud. coparticipe junto con la dirección general 
en el desarrollo organizacional del Hospital ? 
     
17. ¿Considera Ud. que  el personal se encuentra 
comprometida con la labor de la institución? 
     
18. ¿Considera Ud. que en el Hospital , el personal tiene 
oportunidades para aplicar nuevas formas de desempeñar el 
trabajo 
     
19. ¿Cree Ud. que los cambios planeados en la Dirección del 
Hospital  se realizan con base en los diagnósticos realizados 
en el plan estratégico? 
     
20. ¿Considera Ud. que el desarrollo organizacional es la 
búsqueda planeada del cambio para lograr una mejor calidad 
de vida del personal? 
     
 



























Instrumento de la variable 3 – Compromiso laboral 
ENCUESTA AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERÍA DEL 
HOSPITAL JOSE CASIMIRO ULLOA 
El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación, tiene como objetivo 
recoger valiosa opinión sobre COMPROMISO LABORAL, en tal sentido invocamos su 
colaboración seria y responsable en las respuestas a las interrogantes planteadas, sus 
respuestas  son confidenciales y anónimas. 
Antes de responder, por favor tener en cuenta lo siguiente respecto del tipo de 
respuesta que va a dar: 
 









5   
1 ¿Sus valores son congruentes con los del hospital?      
2 ¿Tiene la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, más allá 
de lo normalmente esperado, para contribuir al éxito del 
hospital? 
 
     
3 ¿Se siente ligado emocionalmente al hospital?      
4 ¿Siente que podrá desarrollarse profesionalmente 
gracias al apoyo de la organización? 
     
5 ¿Habla sobre el hospital con sus amigos como una 
organización para trabajar? 
     
6 ¿Con gusto uso o usaría  una insignia o un uniforme que 
señale que pertenezco al hospital? 
     
7 ¿En su percepción, el hospital de Emergencias es la 
mejor opción de todas para la cual trabajar? 
     
8 ¿La decisión de formar parte del hospital fue la más 
acertada? 
     
9 ¿El permanecer en el hospital es una cuestión de 
necesidad más que del deseo? 
     
10 ¿Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en el 
hospital para tomar la decisión de dejarla? 
     
11 ¿Siente que tiene muy pocas opciones de trabajo fuera 
del hospital? 
     
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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12 ¿Sería muy duro renunciar al hospital incluso si lo 
quisiera? 
     
13 ¿Gran parte de mi vida se vería afectada si renunciara al 
hospital? 
     
14 ¿El hospital merece mi lealtad?      
15 ¿El futuro del hospital depende de mí accionar?      
16 ¿Le importa el futuro del hospital?      
17 ¿El hospital inspira lo mejor en mí en relación a mi 
desempeño laboral? 
     
18 ¿He aprendido mucho en el hospital?      
19 ¿Retribuye el apoyo brindado por el hospital ofreciendo 
un trabajo de calidad? 
     
20 ¿Se encuentra en deuda con el hospital?      
21 ¿Se sentiría culpable si dejara la organización?      
 

















P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20
ENC 1 2 4 3 2 5 2 5 1 2 5 5 2 5 5 3 5 3 5 5 5
ENC 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 3 2 5 2
ENC 3 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 2 5 3
ENC 4 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 5 2 5 1
ENC 5 3 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 5 1 5 1 4 2 5 1
ENC 6 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 3 2 4 2 3 2
ENC 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 8 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 3 3 1 3 3 2
ENC 9 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 1 1 1 2 3 3 3 3
ENC 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 11 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 3 3 2 5 3 3 2
ENC 12 5 3 5 5 4 3 4 4 5 2 4 3 4 4 3 3 5 3 3 3
ENC 13 4 3 4 5 2 4 4 3 4 5 2 2 4 4 3 2 5 3 3 2
ENC 14 4 5 3 5 3 5 4 5 3 5 4 4 1 3 1 3 5 3 1 3
ENC 15 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 3 1 4 4 1
ENC 16 5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 3 3 5 2 5 4 5 2
ENC 17 4 3 5 4 3 5 4 4 5 4 3 2 4 3 5 2 3 5 5 2
ENC 18 3 5 3 5 3 5 5 3 3 5 3 5 5 1 3 2 3 4 3 2
ENC 19 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 4 3
ENC 20 2 4 3 2 5 2 5 1 2 5 5 2 5 5 3 5 3 5 5 5
ENC 21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 3 2 5 2
ENC 22 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 2 5 3
ENC 23 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 5 2 5 1
ENC 24 3 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 5 1 5 1 4 2 5 1
ENC 25 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 3 2 4 2 3 2
ENC 26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 27 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 3 3 1 3 3 2
ENC 28 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 1 1 1 2 3 3 3 3
ENC 29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 30 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 3 3 2 5 3 3 2
ENC 31 5 3 5 5 4 3 4 4 5 2 4 3 4 4 3 3 5 3 3 3
ENC 32 4 3 4 5 2 4 4 3 4 5 2 2 4 4 3 2 5 3 3 2
ENC 33 4 5 3 5 3 5 4 5 3 5 4 4 1 3 1 3 5 3 1 3
ENC 34 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 3 1 4 4 1
ENC 35 5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 3 3 5 2 5 4 5 2
ENC 36 4 3 5 4 3 5 4 4 5 4 3 2 4 3 5 2 3 5 5 2
ENC 37 3 5 3 5 3 5 5 3 3 5 3 5 5 1 3 2 3 4 3 2
ENC 38 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 4 3
ENC 39 2 4 3 2 5 2 5 1 2 5 5 2 5 5 3 5 3 5 5 5
ENC 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 3 2 5 2
ENC 41 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 2 5 3
ENC 42 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 5 2 5 1
ENC 43 3 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 5 1 5 1 4 2 5 1
ENC 44 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 3 2 4 2 3 2
ENC 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 46 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 3 3 1 3 3 2
ENC 47 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 1 1 1 2 3 3 3 3
ENC 48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 49 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 3 3 2 5 3 3 2
ENC 50 5 3 5 5 4 3 4 4 5 2 4 3 4 4 3 3 5 3 3 3
ENC 51 4 3 4 5 2 4 4 3 4 5 2 2 4 4 3 2 5 3 3 2
ENC 52 4 5 3 5 3 5 4 5 3 5 4 4 1 3 1 3 5 3 1 3
ENC 53 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 3 1 4 4 1
ENC 54 5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 3 3 5 2 5 4 5 2
ENC 55 4 3 5 4 3 5 4 4 5 4 3 2 4 3 5 2 3 5 5 2
ENC 56 3 5 3 5 3 5 5 3 3 5 3 5 5 1 3 2 3 4 3 2
ENC 57 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 4 3
ENC 58 2 4 3 2 5 2 5 1 2 5 5 2 5 5 3 5 3 5 5 5
ENC 59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 3 2 5 2
ENC 60 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 2 5 3
ENC 61 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 5 2 5 1
ENC 62 3 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 5 1 5 1 4 2 5 1
ENC 63 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 3 2 4 2 3 2
ENC 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 65 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 3 3 1 3 3 2
ENC 66 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 1 1 1 2 3 3 3 3
ENC 67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 68 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 3 3 2 5 3 3 2
ENC 69 5 3 5 5 4 3 4 4 5 2 4 3 4 4 3 3 5 3 3 3
ENC 70 4 3 4 5 2 4 4 3 4 5 2 2 4 4 3 2 5 3 3 2
V1   COMPETENCIAS GERENCIALES
D1  D2   D3   
Anexo 3. Base de datos 
































ENC 71 4 5 3 5 3 5 4 5 3 5 4 4 1 3 1 3 5 3 1 3
ENC 72 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 3 1 4 4 1
ENC 73 5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 3 3 5 2 5 4 5 2
ENC 74 4 3 5 4 3 5 4 4 5 4 3 2 4 3 5 2 3 5 5 2
ENC 75 3 5 3 5 3 5 5 3 3 5 3 5 5 1 3 2 3 4 3 2
ENC 76 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 4 3
ENC 77 2 4 3 2 5 2 5 1 2 5 5 2 5 5 3 5 3 5 5 5
ENC 78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 3 2 5 2
ENC 79 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 2 5 3
ENC 80 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 5 2 5 1
ENC 81 3 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 5 1 5 1 4 2 5 1
ENC 82 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 3 2 4 2 3 2
ENC 83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 84 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 3 3 1 3 3 2
ENC 85 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 1 1 1 2 3 3 3 3
ENC 86 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3
ENC 87 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 3 3 2 5 3 3 2
ENC 88 5 3 5 5 4 3 4 4 5 2 4 3 4 4 3 3 5 3 3 3
ENC 89 4 3 4 5 2 4 4 3 4 5 2 2 4 4 3 2 5 3 3 2
ENC 90 4 5 3 5 3 5 4 5 3 5 4 4 1 3 1 3 5 3 1 3
ENC 91 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 3 1 4 4 1
ENC 92 5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 3 3 5 2 5 4 5 2
ENC 93 4 3 5 4 3 5 4 4 5 4 3 2 4 3 5 2 3 5 5 2
ENC 94 3 5 3 5 3 5 5 3 3 5 3 5 5 1 3 2 3 4 3 2
ENC 95 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 4 3
ENC 96 2 4 3 2 5 2 5 1 2 5 5 2 5 5 3 5 3 5 5 5
ENC 97 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 3 2 5 2
ENC 98 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 2 5 3
ENC 99 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 5 2 5 1
ENC 100 3 4 5 4 4 3 5 3 5 4 4 3 5 1 5 1 4 2 5 1
ENC 101 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 3 2 4 2 3 2
ENC 102 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3


































P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20
ENC 1 5 5 4 5 1 1 5 3 4 5 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3
ENC 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 3 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3
ENC 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5
ENC 5 4 4 3 5 3 5 1 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 3
ENC 6 3 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5
ENC 7 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 8 5 4 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 3
ENC 9 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5
ENC 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 11 4 5 2 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3
ENC 12 2 4 3 4 5 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1
ENC 13 5 2 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 2 3 5 4 2 3 2 5
ENC 14 5 4 4 1 5 3 3 1 5 3 4 5 5 5 3 4 1 5 5 5
ENC 15 4 5 4 4 3 5 2 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 4 5 3
ENC 16 5 5 5 3 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4
ENC 17 4 3 2 4 5 3 3 4 4 3 2 4 4 4 3 2 4 4 4 3
ENC 18 5 3 5 5 3 3 1 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4
ENC 19 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4
ENC 20 5 5 4 5 1 1 5 3 4 5 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3
ENC 21 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 22 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3
ENC 23 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5
ENC 24 4 4 3 5 3 5 1 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 3
ENC 25 3 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5
ENC 26 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 27 5 4 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 3
ENC 28 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5
ENC 29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 30 4 5 2 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3
ENC 31 2 4 3 4 5 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1
ENC 32 5 2 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 2 3 5 4 2 3 2 5
ENC 33 5 4 4 1 5 3 3 1 5 3 4 5 5 5 3 4 1 5 5 5
ENC 34 4 5 4 4 3 5 2 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 4 5 3
ENC 35 5 5 5 3 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4
ENC 36 4 3 2 4 5 3 3 4 4 3 2 4 4 4 3 2 4 4 4 3
ENC 37 5 3 5 5 3 3 1 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4
ENC 38 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4
ENC 39 5 5 4 5 1 1 5 3 4 5 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3
ENC 40 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 41 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3
ENC 42 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5
ENC 43 4 4 3 5 3 5 1 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 3
ENC 44 3 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5
ENC 45 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 46 5 4 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 3
ENC 47 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5
ENC 48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 49 4 5 2 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3
ENC 50 2 4 3 4 5 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1
ENC 51 5 2 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 2 3 5 4 2 3 2 5
ENC 52 5 4 4 1 5 3 3 1 5 3 4 5 5 5 3 4 1 5 5 5
ENC 53 4 5 4 4 3 5 2 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 4 5 3
ENC 54 5 5 5 3 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4
ENC 55 4 3 2 4 5 3 3 4 4 3 2 4 4 4 3 2 4 4 4 3
ENC 56 5 3 5 5 3 3 1 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4
ENC 57 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4
ENC 58 5 5 4 5 1 1 5 3 4 5 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3
ENC 59 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 60 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3
ENC 61 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5
ENC 62 4 4 3 5 3 5 1 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 3
ENC 63 3 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5
ENC 64 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 65 5 4 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 3
ENC 66 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5
ENC 67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 68 4 5 2 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3
ENC 69 2 4 3 4 5 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1
ENC 70 5 2 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 2 3 5 4 2 3 2 5
V2    DESARROLLO INSTITUCIONAL
D1   D2   D3  D4

































ENC 71 5 4 4 1 5 3 3 1 5 3 4 5 5 5 3 4 1 5 5 5
ENC 72 4 5 4 4 3 5 2 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 4 5 3
ENC 73 5 5 5 3 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4
ENC 74 4 3 2 4 5 3 3 4 4 3 2 4 4 4 3 2 4 4 4 3
ENC 75 5 3 5 5 3 3 1 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4
ENC 76 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4
ENC 77 5 5 4 5 1 1 5 3 4 5 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3
ENC 78 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 79 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3
ENC 80 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5
ENC 81 4 4 3 5 3 5 1 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 3
ENC 82 3 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5
ENC 83 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 84 5 4 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 3
ENC 85 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5
ENC 86 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 87 4 5 2 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3
ENC 88 2 4 3 4 5 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1 3 4 3 2 1
ENC 89 5 2 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 2 3 5 4 2 3 2 5
ENC 90 5 4 4 1 5 3 3 1 5 3 4 5 5 5 3 4 1 5 5 5
ENC 91 4 5 4 4 3 5 2 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 4 5 3
ENC 92 5 5 5 3 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 5 4
ENC 93 4 3 2 4 5 3 3 4 4 3 2 4 4 4 3 2 4 4 4 3
ENC 94 5 3 5 5 3 3 1 3 4 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 4
ENC 95 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4
ENC 96 5 5 4 5 1 1 5 3 4 5 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3
ENC 97 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 98 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 5 3 3 4 4 5 3 3
ENC 99 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5
ENC 100 4 4 3 5 3 5 1 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 3
ENC 101 3 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5
ENC 102 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5


































P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21
ENC 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 4 5 1 1 2 2 1 2 1 1
ENC 2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5
ENC 3 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5
ENC 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 2 5 2 5 5
ENC 5 1 3 2 5 3 5 5 5 5 4 4 1 4 5 2 2 5 5 2 3 2
ENC 6 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 7 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5
ENC 8 2 4 2 2 3 2 2 2 5 5 4 4 4 4 4 5 3 1 3 1 5
ENC 9 5 5 5 5 5 2 2 1 5 5 5 1 3 5 3 3 3 5 3 5 3
ENC 10 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
ENC 11 1 4 3 5 4 1 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1
ENC 12 2 4 4 3 5 2 4 3 5 2 4 3 4 2 3 1 4 3 4 3 4
ENC 13 1 2 2 2 4 1 2 2 1 5 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 5
ENC 14 1 4 3 5 4 1 3 5 3 5 4 4 1 2 3 5 4 5 4 2 3
ENC 15 2 5 3 5 4 2 3 5 4 2 5 2 4 3 5 4 4 5 2 5 1
ENC 16 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5
ENC 17 2 4 2 5 4 5 2 4 5 4 3 2 4 5 3 1 4 4 4 2 1
ENC 18 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 1 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5
ENC 19 3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5
ENC 20 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 4 5 1 1 2 2 1 2 1 1
ENC 21 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5
ENC 22 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5
ENC 23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 2 5 2 5 5
ENC 24 1 3 2 5 3 5 5 5 5 4 4 1 4 5 2 2 5 5 2 3 2
ENC 25 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 26 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5
ENC 27 2 4 2 2 3 2 2 2 5 5 4 4 4 4 4 5 3 1 3 1 5
ENC 28 5 5 5 5 5 2 2 1 5 5 5 1 3 5 3 3 3 5 3 5 3
ENC 29 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
ENC 30 1 4 3 5 4 1 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1
ENC 31 2 4 4 3 5 2 4 3 5 2 4 3 4 2 3 1 4 3 4 3 4
ENC 32 1 2 2 2 4 1 2 2 1 5 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 5
ENC 33 1 4 3 5 4 1 3 5 3 5 4 4 1 2 3 5 4 5 4 2 3
ENC 34 2 5 3 5 4 2 3 5 4 2 5 2 4 3 5 4 4 5 2 5 1
ENC 35 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5
ENC 36 2 4 2 5 4 5 2 4 5 4 3 2 4 5 3 1 4 4 4 2 1
ENC 37 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 1 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5
ENC 38 3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5
ENC 39 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 4 5 1 1 2 2 1 2 1 1
ENC 40 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5
ENC 41 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5
ENC 42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 2 5 2 5 5
ENC 43 1 3 2 5 3 5 5 5 5 4 4 1 4 5 2 2 5 5 2 3 2
ENC 44 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 45 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5
ENC 46 2 4 2 2 3 2 2 2 5 5 4 4 4 4 4 5 3 1 3 1 5
ENC 47 5 5 5 5 5 2 2 1 5 5 5 1 3 5 3 3 3 5 3 5 3
ENC 48 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
ENC 49 1 4 3 5 4 1 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1
ENC 50 2 4 4 3 5 2 4 3 5 2 4 3 4 2 3 1 4 3 4 3 4
ENC 51 1 2 2 2 4 1 2 2 1 5 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 5
ENC 52 1 4 3 5 4 1 3 5 3 5 4 4 1 2 3 5 4 5 4 2 3
ENC 53 2 5 3 5 4 2 3 5 4 2 5 2 4 3 5 4 4 5 2 5 1
ENC 54 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5
ENC 55 2 4 2 5 4 5 2 4 5 4 3 2 4 5 3 1 4 4 4 2 1
ENC 56 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 1 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5
ENC 57 3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5
ENC 58 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 4 5 1 1 2 2 1 2 1 1
ENC 59 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5
ENC 60 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5
ENC 61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 2 5 2 5 5
ENC 62 1 3 2 5 3 5 5 5 5 4 4 1 4 5 2 2 5 5 2 3 2
ENC 63 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 64 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5
ENC 65 2 4 2 2 3 2 2 2 5 5 4 4 4 4 4 5 3 1 3 1 5
ENC 66 5 5 5 5 5 2 2 1 5 5 5 1 3 5 3 3 3 5 3 5 3
ENC 67 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
ENC 68 1 4 3 5 4 1 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1
ENC 69 2 4 4 3 5 2 4 3 5 2 4 3 4 2 3 1 4 3 4 3 4
ENC 70 1 2 2 2 4 1 2 2 1 5 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 5
V3    COMPROMISO LABORAL
D1 D2  D3 

































ENC 71 1 4 3 5 4 1 3 5 3 5 4 4 1 2 3 5 4 5 4 2 3
ENC 72 2 5 3 5 4 2 3 5 4 2 5 2 4 3 5 4 4 5 2 5 1
ENC 73 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5
ENC 74 2 4 2 5 4 5 2 4 5 4 3 2 4 5 3 1 4 4 4 2 1
ENC 75 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 1 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5
ENC 76 3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5
ENC 77 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 4 5 1 1 2 2 1 2 1 1
ENC 78 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5
ENC 79 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5
ENC 80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 2 5 2 5 5
ENC 81 1 3 2 5 3 5 5 5 5 4 4 1 4 5 2 2 5 5 2 3 2
ENC 82 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 83 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5
ENC 84 2 4 2 2 3 2 2 2 5 5 4 4 4 4 4 5 3 1 3 1 5
ENC 85 5 5 5 5 5 2 2 1 5 5 5 1 3 5 3 3 3 5 3 5 3
ENC 86 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
ENC 87 1 4 3 5 4 1 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1
ENC 88 2 4 4 3 5 2 4 3 5 2 4 3 4 2 3 1 4 3 4 3 4
ENC 89 1 2 2 2 4 1 2 2 1 5 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 5
ENC 90 1 4 3 5 4 1 3 5 3 5 4 4 1 2 3 5 4 5 4 2 3
ENC 91 2 5 3 5 4 2 3 5 4 2 5 2 4 3 5 4 4 5 2 5 1
ENC 92 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5
ENC 93 2 4 2 5 4 5 2 4 5 4 3 2 4 5 3 1 4 4 4 2 1
ENC 94 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 1 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5
ENC 95 3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5
ENC 96 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 4 5 1 1 2 2 1 2 1 1
ENC 97 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5
ENC 98 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5
ENC 99 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 2 5 2 5 5
ENC 100 1 3 2 5 3 5 5 5 5 4 4 1 4 5 2 2 5 5 2 3 2
ENC 101 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ENC 102 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5































Anexo 4. Certificados de validez 




































































Anexo 6. Artículo científico 
 
ARTÍCULO CIENTÍFICO 
1. TÍTULO  
Competencias gerenciales y desarrollo institucional en el compromiso laboral del 




Maestro Segundo Alejandro Julca Mantilla 
segundojulcamantilla@hotmail.com 




El objetivo de la investigación fue demostrar cómo influye las competencias 
gerenciales y el desarrollo institucional en el compromiso laboral del personal de 
enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima -2019. 
El enfoque de la investigación, fue cuantitativo, método: hipotético deductivo, 
diseño no experimental con un subdiseño cuasi experimental, con una población de 140 
personal de enfermería cuya muestra fue 103. El instrumento utilizado fue una encuesta 
que fue sometido a confiabilidad mediante Alpha de cronbach, dando como resultado 
0,86 lo cual indica que es aceptable. 
Finalmente se concluyó que existen evidencias estadísticas suficientes para 
afirmar que Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis general, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si influye en el 
compromiso laboral, siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 
(Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería del hospital de Emergencias “José 
Casimiro Ulloa’’, Lima – 2019. 
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4. PALABRAS CLAVE: 
 Competencias, desarrollo y laboral. 
5. ABSTRACT  
The objective of the research was to demonstrate how management competencies 
and institutional development influence the work commitment of Nursing personnel of 
the “José Casimiro Ulloa’’,Hospital, Lima -2019. 
The research approach was quantitative, method: deductive hypothetical, 
experimental design with a no experimental sub-design, with a population of 140 nurses 
whose sample was 103. The instrument used was a survey that was subjected to 
reliability using Cronbach's Alpha , resulting in 0.86 which indicates that it is acceptable. 
Finally, it was concluded that there is sufficient statistical evidence to affirm that 
the results obtained from the test of the general hypothesis show that management 
competencies and institutional development do influence work commitment, being 
significant for levels 1 (Low; p = 0.000 <0.05) and 2 (Average; p = 0.000 <0.05) of the 
nursing staff of the hospital “José Casimiro Ulloa’’, Lima - 2019. 
 
6. KEYWORDS 
Skills, development and labor. 
7. INTRODUCCIÓN 
La realidad problemática de esta investigación se entiende así: el trabajo directivo 
ahora obliga a todos aquellos que están inmersos en la profesión líder o que se esfuerzan 
por tener una responsabilidad mucho mayor dentro de las organizaciones, a capacitar sus 
competencias tanto en calidad como en cantidad que combinan organización, trabajo 
bajo presión y comunicación. Por lo tanto, aquellos que alcanzaron una posición de poder 
deben ser apropiados para las tareas de los establecimientos de atención médica. En los 
años setenta, Mc Clelland citado por Gutiérrez (2010) enfatiza que "el conocimiento y 
las calificaciones académicas, así como los coeficientes intelectuales, no son buenos 
indicadores del éxito o el fracaso en el desempeño del trabajo". Más tarde, autores como 
Gardner durante la década parecen romper las competencias intelectuales de la 
hegemonía, establecen su modelo para Inteligencias múltiples tales como: verbal, lógica, 
matemática, especial, anestésica, musical, interpersonal, social o intrapersonal. Lo dicho 
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luego se agrega a través de Goleman sobre la teoría de la inteligencia emocional, que 
incluye la capacidad de reconocer sus propios sentimientos y otros que pueden manejar 
adecuadamente las relaciones con los demás. 
 
8. METODOLOGÍA 
El método que se utilizará será el hipotético deductivo, es una forma que utiliza 
el investigador para transformarlo en un método científico. Este sistema tiene varias 
pautas: el estudio del problema, realiza una hipótesis para explicar qué enunciados 
elementales investigados de la hipótesis en sí, y la verificación de los enunciados 
propuestos está verificada por la experiencia. Acerca de Bernal (2014) Definido: el 
método de investigación es la hipótesis deductiva porque la investigación de una 
hipótesis y el intento de controlarla o rechazarla difunde las conclusiones para confrontar 
los hallazgos (p. 39). 
Este estudio es fundamental en vista del hecho de que la investigación tiene como 
objetivo crear nuevos conocimientos sobre la realidad social y organizativa. Por: 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) Indicaron que la investigación básica también 
se conoce como estudio puro, teórico primordial que proporciona un conjunto de 
elementos cognitivos y genera algún uso práctico (página 103). 
El diseño de este estudio no es experimental ya que las variables no están manipuladas. 
Según Hernández et al. (2010) La investigación no experimental lo definió: es el estudio 
en el que no se manipulan las variables. Estos son estudios donde no variaremos las 
variables sobre las otras variables. En este estudio experimental, los fenómenos ocurren 
como contextos naturales y luego se examinan. (S 149). 
Según Hernández et al. (2010) los estudios descriptivos intentan determinar los 
atributos, la particularidad de los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos 
objeto o cualquier otro fenómeno que es sometido a su estudio. Entonces, ellos sólo 
buscan parámetros de los datos personales independientemente o en conjunto de las 
variables del estudio. Sobre los conceptos o variables a que se refiere "(p.80). 
También Hernández et al. (2010) afirma que "la investigación correlacional 
entrelaza variables sobre el conocimiento predefinido para un grupo de personas (p.81). 
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Es correlacional: porque busca determinar el grado de relación o asociación entre las dos 
variables. 
 
9.  RESULTADOS  
 
Tabla 7.  
 Distribución competencias gerenciales, personal de enfermería del Hospital de 













Figura 7. Frecuencia competencias gerenciales, personal de enfermería del hospital 
de Emergencias “José Casimiro Ulloa’’, Lima – 2019. 
Competencias gerenciales 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Media 43 41,7 41,7 41,7 
Alta 60 58,3 58,3 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
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       Interpretación  
En la tabla 7 y figura 1 se observa que, respecto a la dimensión competencias 
gerenciales, el 42% presenta un nivel Media y el 58% presenta un nivel Alta en 
personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa’’, Lima – 
2019. 
Tabla 9. Distribución desarrollo institucional, personal de enfermería del hospital 
























Figura 3. Frecuencia desarrollo institucional, personal de enfermería del hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa’’, Lima – 2019. 





 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Media 20 19,4 19,4 19,4 
Alta 83 80,6 80,6 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
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Interpretación  
En la tabla 9 y figura 3 se observa que, respecto a la dimensión desarrollo 
institucional, el 19% presenta un nivel Media y el 81% presenta un nivel Alta en 
personal de enfermería del hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 
2019. 
 
Tabla 11.  
Distribución Compromiso laboral, personal de enfermería del hospital de 
Emergencias“José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 

























 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Baja 11 10,7 10,7 10,7 
Media 37 35,9 35,9 46,6 
Alta 55 53,4 53,4 100,0 
Total 103 100,0 100,0  
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Figura 5. Frecuencia Compromiso laboral, personal de enfermería del Hospital de 
Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
 
Interpretación  
En la tabla 11 y figura 5  se observa que, respecto a la dimensión compromiso laboral, 
el 11% presenta un nivel Media, el 36% presenta un nivel Media y el 53% presenta un 
nivel Alta en personal de enfermería del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, 
Lima – 2019. 
10. DISCUSIÓN  
Con respecto a la hipótesis general de esta investigación fue determinar si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital de Emergencias  “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019, en la cual se discute los siguientes resultados de la 
investigación, con respecto a la hipótesis general se ha encontrado que si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso laboral del personal de enfermería del Hospital de Emergencias  “José 
Casimiro Ulloa”, Lima -2019, con este resultado se corrobora los aportes de la 
investigación . 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso laboral mejora los niveles de 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un mejor 
servicio en la institución.  
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de Silva 
(2014) en su tesis titulada: El desarrollo organizacional, la cultura, la gestión del 
conocimiento y la gestión del cambio, como herramientas fundamentales para asegurar 
la competitividad de las organizaciones”. (Colombia). Tuvo como objetivo general: 
Asegurar la competitividad entre empresas que afrontan cambios por el desarrollo 
Empresarial. Tipo de investigación básica, nivel descriptivo. Se concluyó que: las 
empresas que pueden continuar en los grandes cambios deben ser muy competitivas 
penetrando en nuevos mercados para generar desarrollo organizacional, mediante 
planeamientos estratégicos que aseguren modificaciones en bien de la institución. 
Con respecto a la hipótesis especifica 1 de esta investigación fue determinar si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el  
compromiso de continuidad del personal de enfermería del Hospital de Emergencias  
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“José Casimiro Ulloa”, Lima -2019, en la cual se discute los siguientes resultados de la 
investigación, con respecto a la hipótesis general se ha encontrado que si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el  
compromiso de continuidad del personal de enfermería del Hospital de Emergencias   
“José Casimiro Ulloa”, Lima -2019, con este resultado se corrobora los aportes de la 
investigación . 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso de continuidad mejora los niveles 
de competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un mejor 
servicio en la institución.  
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de 
Cortes, Barroso (2015) en su tesis titulada: competencias Directivas de Gerentes de 
Restaurantes Turísticos, San Francisco de Campeche, México. Concluyéndose que, 
poseen competencias estratégicas y de eficacia personal. Utilizan las competencias 
estratégicas de visión de negocios, resolución de problemas, gestión de recursos y 
orientación al cliente con conocimiento de causa pues tienen definida su visión, analizan 
sus problemas de manera sistemática, utilizan los recursos de forma racional y están 
conscientes de la importancia que juega el cliente en la toma de decisiones. 
Con respecto a la hipótesis especifica 2 de esta investigación fue determinar si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso afectivo del personal de enfermería del Hospital “José Casimiro Ulloa”, 
Lima -2019, en la cual se discute los siguientes resultados de la investigación, con 
respecto a la hipótesis general se ha encontrado que si las competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional influyen significativamente en el compromiso afectivo del 
personal de enfermería del Hospital de Emergencias  “José Casimiro Ulloa”, Lima -2019, 
con este resultado se corrobora los aportes de la investigación. 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso afectivo mejora los niveles de 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un mejor 
servicio en la institución. 
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de 
Álvarez (2017) presentó la investigación “competencias Gerenciales y la Gestión 
Administrativas en instituciones educativas de la uge 04 Lima,2016’’. Concluyéndose 
que, las competencias de gestión óptimas que un director espera que conduzcan a la 
145 
gestión del proyecto institucional efectivo. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la alternativa siempre y cuando el liderazgo y la administración variables 
dependan de PEI. 
Con respecto a la hipótesis especifica 3 de esta investigación fue determinar si las 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional influyen significativamente en el 
compromiso normativo del personal de enfermería del Hospital “José Casimiro Ulloa”, 
Lima -2019, en la cual se discute los siguientes resultados de la investigación, con 
respecto a la hipótesis general se ha encontrado que si las competencias gerenciales y el 
desarrollo institucional influyen significativamente en el compromiso normativo del 
personal de enfermería del Hospital de Emergencias   “José Casimiro Ulloa”, Lima -
2019, con este resultado se corrobora los aportes de la investigación. 
El investigador concluyó que, a mayor compromiso normativo mejora los niveles de 
competencias gerenciales y el desarrollo institucional, por ende, se brinda un mejor 
servicio en la institución. 
Con los trabajos previos el hallazgo de la investigación es similar con el trabajo de 
Escalante (2017), que tiene como título “Clima organizacional y el desempeño laboral 
de los profesionales de enfermería de hospitalización de la clínica SANNA San Borja. 
Lima, 2016”. Concluyéndose que, existe relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los profesionales de enfermería de hospitalización de la clínica 
SANNA San Borja, Lima, 2016, teniendo un coeficiente de correlación de .785, 
interpretándose como una correlación positiva con un ρ = 0.00 (ρ < 0.01). 
 
11. CONCLUSIONES  
Primera: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis general, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si influye en el 
compromiso laboral, siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 
(Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería del Hospital de Emergencias  “José 
Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Segunda: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis especifica 1, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si influye en el 
compromiso de continuidad, siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 
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0,000<0,05) y 2 (Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería del Hospital de 
Emergencias  “José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Tercera: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis especifica 2, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si influye en el 
Compromiso afectivo, siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 
2 (Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería del Hospital de Emergencias   “José 
Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
Cuarta: Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis especifica 3, se 
evidencia que las competencias gerenciales y el desarrollo institucional si influye en el 
compromiso normativo, siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) 
y 2 (Media; p=0,000<0,05) del personal de enfermería del Hospital de Emergencias   
“José Casimiro Ulloa”, Lima – 2019. 
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